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RESUMEN 
 
El estudio aquí presentado describe el procedimiento para desarrollar un 
Instrumento que permita medir el valor percibido por los empleados de Apostar 
S.A., de su compensación salarial. Es la etapa inicial y puerta de entrada a la 
investigación sobre las emociones que genera el salario en los empleados. 
 
Las pretensiones del estudio son tres fundamentalmente, la primera plantear un 
instrumento de medida, la segunda aplicarlo en una empresa donde el 95% de su 
población devengan el salario mínimo mensual legal vigente y la tercera dejar 
sobre la mesa la posibilidad que el instrumento siga siendo desarrollado por el 
grupo de investigación de salarios, estudiantes de pre y post grado, de la 
Universidad Tecnológica de Pereira, para su validación y posterior aplicación en 
otros sectores de la economía regional. 
 
Para la generación del instrumento se partió de la necesidad manifiesta, en la 
empresa Apostar S.A., de medir o estimar el sentimiento que generaba el salario 
en el personal de ventas, específicamente los Asesores de Ventas, Servicios y 
Recaudos, ya que después de haber sufrido la eliminación de bonificaciones y 
comisiones devengadas por las ventas que realizaban se presentó una alta 
deserción y sentimientos de inconformidad con la empresa, sumado a esta 
situación específica, se estudió en el módulo de salarios (Tercer Semestre, 
Tercera Cohorte de la Maestría del Desarrollo Humano y Organizacional, 2008), la 
posibilidad de desarrollar la fórmula planteada por Human Cápital1, la cual 
presentaba las variables que componían el VPE (Valor Percibido por los 
Empleados) y que podía ser trabajada con el propósito requerido por la empresa. 
 
Para éste fin se hizo una extensa revisión documental temática sobre satisfacción 
laboral y clima organizacional, apoyada en la teoría situacional de Quarstein, 
MacAffe y Glassman (1992). Posteriormente de manera inductiva se diseñó un 
pre-instrumento con 22 índices y 147 preguntas, el cual fue revisado por una junta 
de expertos, quienes hicieron sus recomendaciones y ajustes al mismo. De igual 
manera el instrumento propuesto fue sometido a dos pruebas estadísticas de 
consistencia  y confiabilidad interna por medio del coeficiente de Pearson  y el Alfa 
de Cronbach. 
 
Como resultado se aplicó el instrumento definitivo (B&B – 4), el cual se consolidó 
en 21 índices y 69 preguntas, a una muestra de 182 personas. Los resultados se 
enfocaron a darle respuesta a los Índices y se establecieron 3 parámetros desde 
la percepción positiva, aquellos cuyo porcentaje de respuestas se ubicaba entre el 
80 y 100, se consideraron de percepción positiva alta, entre el 60 y 79 percepción 
positiva media y entre 0 y 59 percepción positiva baja, para lo cual: se obtuvo que 
                                                 
1
 Módulo de compensación salarial; Maestría en Administración del Desarrollo Humano y 
Organizacional. 2008. 
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7 de los índices, el 33.33% del total, se ubicaron en el nivel de percepción positiva 
alta, con lo cual se concluye un alto grado de satisfacción de los Asesores de 
Ventas, Servicios y Recaudos en estos indicadores. 5 de los índices, el 23,80% 
del total, se ubicaron en el nivel de percepción positiva mediana, concluyendo que 
es un llamado de atención importante para la empresa la revisión de estos 
indicadores y plantear acciones de mejora respecto a la satisfacción laboral. Y por 
último 9 de los indicadores, el 42,85% del total, presentan un nivel de percepción 
positiva baja, teniendo que es urgente para la empresa la revisión de los 
indicadores y sus componentes, para plantear medidas y ejecutar programas que 
permitan mejorar el nivel de satisfacción de los empleados en estos puntos 
específicos. 
 
Palabras clave: Atributos, Clima Organizacional, Dimensiones, Índices, 
Instrumento, Salario, Salario Emocional Satisfacción Laboral, Valor Percibido de la 
Compensación Salarial (VPE).  
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proyecto de expansión de la Fundación Oriéntame en Colombia. 
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ABSTRACT 
 
 
Title: Design and validation of a new survey to assess the perceived value of the 
compensation by the employees in a bet enterprise. 
 
Objective: To design and validate a survey to assess the perceived value of the 
compensation  by the employees in a bet enterprise at the city of Pereira –
Colombia- in the year 2009.  
 
Methods: A bibliographic review about job satisfaction and organizational climate 
was made. This was supported in the theories by Quarstein, MacAffe and 
Glassman (1992). Then a survey was designed and validated. Then in an inductive 
basis a pre-survey was designed with 22 indexes and 147 questions this was 
validates in an experts committee and statistically through the Pearson’s coefficient 
in 27 worker –sellers-. The internal reliability was established with the Crombach 
alfa index. Finally a survey with 21 indexes and 69 questions was completed by a 
sample of 183 people.  
 
Results: 21 indexes where assessed (100%), 12 (57,13%) showed a perception of 
positive favorability over  than 60%, being in 7 of them very high (more than 80%) 
and in 5 medium (between 60 and 79%).The negative favorability perception was 
evident in 9 indexes with (42,85%).  
 
Conclusions: This study of the employee perceived value about the salary 
compensation (EPV) has three main characteristics. The first one is a new 
measure survey (B&B) of the EPV. The second one is to have used it in an 
Enterprise with workers compensated mostly with the minimum Colombian legal 
wage, and third is being the first Colombian survey of this kind. The results could 
be used to establish a baseline to use of this value as a part of labor satisfaction 
and work climate. So, it is precise to do more studies to consolidate these findings.    
 
Key Words: salary, value of the compensation, emotional salary, job satisfaction, 
organizational climate. 
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INTRODUCCIÓN 
 
Para el mundo globalizado de hoy donde la mercantilización de la vida y las 
relaciones sociales se ha convertido en dueña y señora de la vida de hombres y 
mujeres, es importante plantear el diseño de un instrumento por medio del cual 
sea posible conocer el grado de satisfacción del empleado, al percibir el salario, en 
este caso el mínimo legal vigente (SMLV) es un reto y un avance en la 
investigación de las características propias del mismo en Colombia, que los 
investigadores decidieron enfrentar.  
 
Para ello se conformó en la Universidad Tecnológica de Pereira, un grupo de 
estudio e investigación de temas salariales y de aquellas personas que de una u 
otra forma incidieron en el desarrollo del mismo, es un logro personal e 
institucional, pues de lo concluído se pretende probar si en efecto los objetivos 
propuestos se cumplieron, igualmente si las metas y resultados llenaron las 
expectativas, además, si el documento final sirve para cuantificar el dato de 
aceptación al que se ha hecho referencia. 
 
Se diseñó un Instrumento precisamente, como punto de partida, para que la 
empresa del sector de las Apuestas en el Departamento de Risaralda, Apostar 
S.A., tenga un sustento académico y practico que le permita tomar decisiones a 
favor del bienestar y estabilidad económica de sus Asesores de Ventas, Servicios 
y Recaudos, que son las personas encargadas de ofrecer, comercializar y 
distribuir los productos que hacen parte del portafolio ofrecido por la empresa. 
Encontrar en el sentimiento, bienestar y la satisfacción de los Asesores de Ventas, 
Servicios y Recaudos respuesta al salario que devengan, es darle un valor 
agregado al meramente económico y aún más, tomar estos resultados como base 
para que la empresa plantee programas de desarrollo y bienestar social, es aún 
más relevante. 
 
Importante a largo plazo será que el instrumento de evaluación, una vez probado 
dentro de la firma Apostar S.A y analizada la información obtenida, sirva como 
base para que otros lo adopten como base científica, para establecer el valor 
percibido por los empleados por su compensación salarial, además determinar si 
en efecto ese dinero y los demás beneficios no visibles ofrecidos y recibidos 
colman sus expectativas y cómo incide el mismo dentro del comportamiento 
empresarial y personal. 
 
Este estudio es pues, pieza clave para el entorno económico y la academia, por la 
utilidad de tener por un lado a la mano un instrumento novedoso, que junto con los 
resultados de su aplicación, construidos y probados por dos miembros del grupo 
de trabajo de salarios, alumnos de posgrado de la Facultad de Ingeniería Industrial 
de la Universidad Tecnológica de Pereira, prueba que es posible cuantificar el 
valor de la compensación, buscando establecer los grados de satisfacción del 
empleado y de su tranquilidad con lo que gana en su jornada laboral. 
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
 
Para los autores del estudio surgió inicialmente el interrogante: ¿Cómo medir los 
componentes intrínsecos (visibles y no visibles) del salario, aquellos que  
producen satisfacción con el mismo? Planteándose los siguientes interrogantes 
como asidero del problema de investigación: 
 
•  ¿Cómo diseñar un instrumento que permita cuantificar el valor percibido por los 
empleados  (VPE) con su compensación salarial?  
 
• ¿Cómo establecer una valoración cuantitativa de la compensación salarial, 
relacionando el salario económico y la satisfacción, entendida esta última como  
la sensación de bienestar, de las personas respecto a su sueldo y nivel de 
desempeño? 
 
• ¿Cuáles son las características de medición, de las escalas de medida y el 
diseño de un instrumento referido al VPE? 
 
• ¿Qué otras percepciones laborales pueden ser halladas producto de un estudio 
de VPE? 
 
Es importante considerar la necesidad de generar un instrumento que permita 
medir la percepción que tienen los empleados de Apostar S.A., de su 
compensación salarial, esto en razón de todas las dificultades que genera 
devengar un salario mínimo, donde el 90% de los empleados son madres cabeza 
de hogar y la situación económica de la región impide alcanzar niveles óptimos de 
bienestar y confort.  
 
La intención, entonces, es procurar, encontrarle un significado emocional al salario 
que devengan los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos de Apostar S.A. 
Donde se pueda evidenciar que hay variables como la Participación en Proyectos 
Desafiantes, Variedad de Actividades y Desafíos, Red de Conexiones, Desarrollo 
Personal, Desarrollo Profesional, al igual que las Dificultades Intrínsecas en el 
Trabajo, que permiten determinar la satisfacción del empleado con su 
compensación salarial. 
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2. DELIMITACIÓN 
 
 
2.4  ESPACIAL 
 
La investigación se centra en el personal de la empresa Apostar S.A. y que presta 
sus servicios en el Área Metropolitana Centro Occidente del Departamento de 
Risaralda. 
 
2.5  TEMPORAL 
 
El presente trabajo se desarrolla en los años  2008 y  2009. 
 
2.6 CONCEPTUAL 
 
“La  información es una materia prima creada por el conocimiento 
que requiere ser transformada y ordenada, depurada y codificada, de 
tal manera que se convierta en un producto elaborado, el cual 
manejado con tecnología será un factor de producción 
importante…”
4
 
 
Esta investigación aborda los planteamientos de las teorías que en los últimos 50 
años se desarrollaron con base en varios enfoques históricos  imbricados que han 
estudiado el tema de “la relación entre el trabajo, la compensación salarial,  la 
satisfacción y el desempeño”.  
 
Los enfoques de los hermanos Mayo y sucesivamente los de Herzberg, Maslow5, 
Locke, Hackinan y Olmand, el de Davis, England, Lofquist, Dawis, los de Salanick 
y Pfeffer, Quanrtein, Mc Cafee y Glassman y por último de Jansen. 
  
 
                                                 
4
 ACOSTA CUERVAS, Aurora. Liderazgo en la Información.  En: Revista Fuerzas Armadas. Junio, 
1998. 
5
 PRADA, Rafael.  La pirámide de Maslow.  Profundamente Humanos.  Editorial San Pablo, 1996. 
p. 28 
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3. OBJETIVOS 
 
 
3.1 OBJETIVO GENERAL 
 
Diseñar un instrumento que permita cuantificar el valor percibido por los 
empleados  (VPE) de su compensación salarial, en la empresa Apostar S.A., del 
Área Metropolitana Centro Occidente, en el año de 2009. 
 
3.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
• Definir las categorías que componen las dimensiones del desarrollo laboral y las 
dificultades intrínsecas del trabajo a la luz de una conceptualización teórica. 
 
• Diseñar un instrumento que permita medir el VPE. 
 
• Cuantificar el valor percibido de la compensación salarial en una muestra de los 
empleados de Apostar S.A. 
 
• Analizar la incidencia de la aplicación del instrumento en la satisfacción laboral 
de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos.  
 
• Presentar los resultados estadísticos producto de la aplicación del instrumento. 
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4. HIPÓTESIS 
 
 
El Diseño de un instrumento que permita medir cuanto es el valor percibido por los 
empleados, de su remuneración, en la empresa Apostar S.A., el cual posibilitará 
analizar la incidencia en su proyecto de vida, personal, social y laboral. 
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5. JUSTIFICACIÓN 
 
 
En el actual contexto internacional de posmodernidad en el mundo de la 
globalización, de la apertura de mercados, de la sociedad del conocimiento, del 
acelerado avance de la ciencia y la tecnología, de vertiginosos sistemas de 
información y comunicación; en el marco político de la descentralización, la 
economía local, nacional y mundial, lleva a asumir los nuevos desafíos y los retos 
del país como son la competitividad para la productividad y la “convivencia 
pacífica” en unos marcos legales de autonomía para asumir el liderazgo en la 
calidad, cobertura, eficiencia y eficacia de la prestación de servicios, situación que 
no se puede desconocer si se tiene en cuenta que la cadena productiva se 
desarrolla desde el momento mismo de la creación del objeto a utilizar hasta su 
producto final6. 
 
En medio de estos cambios la concepción de salario se reconfigura como 
compensación, siguiendo las necesidades de la economía, de cada región del 
mundo, de los sectores productivos y en menor medida del trabajador,  
encontrándose en medio de tendencias tecnológicas y el desarrollo sico-social del 
individuo, que hacen que cada día las empresas deban manejar más el concepto 
de talento humano,  en asocio con los resultados económico-empresariales, 
situación que vislumbra un cambio en los paradigmas de manejo de políticas, de 
personal, de capacitación, de otro lado, “el miedo al mañana, la angustia y la 
inseguridad, impulsan esta nueva "era de las desigualdades" (Fitoussi). Las 
víctimas del "horror económico" (Forrester) se sienten definitivamente excluidos de 
"integrar la red". "La mayoría insatisfecha" sufre aturdida las consecuencias de la 
privatización, la liberación y la desregulación, realizadas en nombre del progreso.  
 
Trabajador de usar y tirar, disponible en el momento justo y por el tiempo 
necesario, flexibilizado, excluido, padeciendo los modernos procedimientos de 
reducción  (downsizing),  desplazamiento  (outsourcing),  reorganización             
(re-engineering ), sienten que han caído -definitivamente- en "la trampa de la 
globalización" (Martin y Schumann).”7  
 
Según el ex director del DANE, Cesar Caballero en el año 20048 el 65% de las 
personas que se encontraban trabajando tenían algún grado de insatisfacción 
laboral, lo que no permite generar una competitividad en las empresas, pues el 
principal elemento para generarla es el talento humano. De allí la importancia que 
cobra la satisfacción y el valor percibido por el empleado en la empresa donde 
labora. 
                                                 
6
 FORO METROPOLITANO DE EDUCACIÓN. Pereira, Colombia, 1999. 
7
 LOMORO, Ricardo Antonio.  Al margen de la globalización.  Libros Electrónicos. 
8
 CABALLERO REYNOSO, César. Charla sobre política social. Universidad Tecnológica de 
Pereira,  2007 
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Partiendo de este enfoque se tiene que la conveniencia del estudio se basa en la 
necesidad de diseñar un Instrumento que permita medir el sentimiento que genera 
en los empleados de Apostar S.A., aquellos que se desempeñan como Asesores 
de Ventas, Servicios y Recaudos, el salario que devengan, después de haber 
experimentado un cambio en el pago de sus comisiones y bonificaciones por 
ventas, lo que genero un ambiente de insatisfacción y desmotivación general, 
además de haber aumentado la rotación laboral. 
 
Es un compromiso social ya que de este tipo de salario dependen más de 800 
familias Risaraldenses, el impacto en la productividad y buen desempeño laboral 
es necesario medirlo y confrontarlo con el momento anterior al cambio. 
 
Como beneficiarios del proyecto a estudiar están los mismos Asesores de Ventas, 
Servicios y Recaudos, ya que la empresa contará con información relevante para 
plantear y tomar decisiones, sobre programas que permitan mejorar las 
condiciones o fortalecer las que se tengan, conociendo en profundidad la 
problemática. La empresa porque precisamente cuenta con una herramienta, que 
en la medida que sea aplicada, mejorada y validada, será cada vez más 
importante para la toma de decisiones y la proyección de planes de trabajo. Es 
importante para la Universidad porque genera una línea de investigación que 
puede ser fortalecida, dinamizada por estudiantes de pre y post grado, permitiendo 
llegar con éste a otros sectores de la economía regional, proponiendo mejorar las 
condiciones laborales de otros empleados. No solo desde lo económico, si no 
desde el Desarrollo Emocional del trabajador. 
 
En lo que corresponde a los investigadores la importancia y fundamento para la 
realización del estudio es la posibilidad de aportar al desarrollo de una fórmula que 
no ha evolucionado (Human Cápital)9, que tiene posibilidades de ser desarrollada, 
con lo cual se aporta a vacíos de conocimiento en el tema, permite concientizar a 
empleadores de la relevancia del ser, desde su sentir y pensar, por encima de su 
nivel de productividad y generador de ganancia, adicionalmente como requisito 
fundamental para obtener el título de Magísteres en Desarrollo Humano y 
Organizacional.  
 
 
 
 
                                                 
9
 Módulo de compensación salarial; Maestría en Administración del Desarrollo Humano y 
Organizacional. 2008. 
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6. MARCO REFERENCIAL 
 
 
6.1 MARCO TEÓRICO  
 
6.1.1 Historia del salario 
 
Sociedad Esclavista 
 
En los tiempos antiguos la sal era un producto de suma importancia. La sal fue el 
motivo de construcción de un camino desde las salitreras de Ostia hasta la ciudad 
de Roma, unos quinientos años antes de Cristo. Este camino fue llamado "Vía 
Salaria". Los soldados romanos que cuidaban esta ruta recibían parte de su pago 
en sal. Esta parte era llamada "salarium argentum" (agregado de sal). De allí viene 
la palabra "salario".  
 
En Grecia, el intercambio de sal por esclavos, dio origen a la expresión "no vale su 
sal". Es interesante notar que la sal no sólo se usaba para condimentar y 
preservar comida, si no también se usaba como antiséptico. La palabra sal es 
derivada de Salus (diosa de la salud). 
 
Cita internet desde aquí Desde el mismo comienzo de la humanidad los salarios 
han sido temas importantes, además de delicados por sus implicaciones sociales y 
humanas, sin embargo todo comienza desde la época de la esclavitud cuando el 
dueño del esclavo a pesar de no cancelarle ningún dinero por sus servicios, si 
debía propender por su manutención, condiciones físicas aceptables para el 
trabajo, situación entonces que permitió el avance de la civilización y al progreso 
de la humanidad, y al aparecer el concepto de libertad, desaparece el esclavismo 
como sistema de comercio, aunque actualmente en muchas partes del globo se 
continúa con esta práctica, a veces no de manera latente sino soterrada. 
 
La sal entonces era un elemento muy importante, al punto que con esta se 
pagaban servicios, los romanos la denominaban “agregado de sal” pues recibían 
parte de la paga con este producto, y en la antigua Grecia se intercambiaban 
esclavos por sal. 
 
Sociedad Feudal  
 
La Servidumbre 
 
Terminada la esclavitud, surge la modalidad de la servidumbre a partir del siglo 
XVII (el régimen de servidumbre se instaló de los siglos X a XII en Europa 
incluyendo Inglaterra) en Inglaterra y muy pronto se extendió por el resto de 
Europa, y aquí el siervo aunque no pertenecía al señor feudal le debía numerosos 
servicios y estaba prácticamente atado a la tierra, a pesar de gozar de cierta 
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libertad, pues podía trabajar sus propias parcelas, siempre y cuando no 
descuidara el cultivo y cuidado de las tierras de sus señores, prestando además 
un servicio militar de acuerdo a los intereses de este. 
 
Si en  la época esclavista se tenía la idea que el mantenimiento del esclavo era el 
pago por su trabajo, en las sociedades feudales se estableció el pago en especie 
por la labor realizada, algunos autores han citado al teólogo católico Tomas de 
Aquino quien planteó la tesis de que el salario justo era “aquél que permita al 
receptor una vida adecuada a su posición social”,  sus críticos la consideran 
normativa más no económica. 
 
Los Artesanos 
 
Al lograr alcanzar libertad a principios de la Edad Media, y al poder trabajar por sí 
mismo y con sus propias herramientas, al igual que llevar al mercado sus 
productos, el artesano aprende el sentido de la ocupación, la dignidad del trabajo y 
otros factores, que le proporcionan conciencia de lo que hace, ayudan al 
florecimiento de la artesanía, al igual que las relaciones entre este hombre 
comerciante y el trabajador de la misma edad. 
 
Sociedad Capitalista  
 
El salario moderno como tal ligado estrechamente a la economía se empieza a 
hablar desde los inicios del capitalismo en el siglo XVIII, cuando con la aparición 
de la banca y del dinero como pago por el trabajo los economistas ingleses 
clásicos como Smith y Ricardo teorizan proponiendo una definición que señalaba 
que en esencia, “el salario estaba determinado por el consumo necesario para que 
la clase trabajadora pudiera subsistir” este último propuso que en el costo del 
trabajador debía incluirse el sostenimiento de la familia. Llegando a establecer una 
ecuación entre el pago y el número de hijos de los trabajadores, así: 
 
Salario = S 
S = a + n (b) 
a = costo del mantenimiento del trabajador 
n = constante 
b = costo de mantenimiento de cada uno de los miembros de la familia 
Salario = (costo de mantenimiento del trabajador) + n (costo del mantenimiento de 
la familia)  
 
Con el paso del tiempo se ha demostrado que algunos de los supuestos de los 
que parte la teoría del salario de subsistencia son erróneos. En los países más 
industrializados la producción de alimentos y de bienes de consumo ha crecido 
desde finales del siglo XIX con mayor rapidez que la población, y los salarios han 
crecido sobre los niveles de subsistencia. 
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Sobre la base de los planteamientos de Ricardo, Carlos Marx (1848) investigó y 
propuso desde la economía política “el precio del salario, la plusvalía, que 
constituye un desarrollo extraordinario sobre el tema del salario ya que 
desmenuza a la vez temas como la mercancía, la fuerza de trabajo, la circulación 
de capital y otros que son inherentes a la relación entre el trabajo y el capital, 
igualmente sus trabajos fueron la base económica de la construcción de la primera 
generación de las sociedades socialistas modernas en el siglo XX”10.  
 
Al igual que ocurrió con la teoría de Ricardo, el tiempo ha modificado de alguna 
forma las tesis Marxistas cuando se demostró lo incompleto de la teoría del salario 
de subsistencia y se empezó a prestar mayor atención a la demanda de trabajo 
como principal determinante del nivel de salarios. John Stuart Mill11, entre otros, 
propugnó por la denominada teoría del fondo de salarios para explicar la forma en 
que la demanda de trabajo, definida como la cantidad de dinero que los 
empresarios están dispuestos a pagar para contratar a trabajadores, determina el 
nivel salarial. Se parte de la hipótesis de que todos los salarios se pagan gracias a 
la acumulación, en el pasado, de capital, y que el salario medio se obtiene 
dividiendo el remanente entre todos los trabajadores. Los aumentos salariales de 
algunos trabajadores se traducirán en disminuciones salariales de otros. Sólo se 
podrá aumentar el salario medio, aumentando el fondo de salarios. 
 
Los economistas que defendían esta teoría se equivocaban al suponer que solo 
los salarios se satisfacen a partir de las acumulaciones de capital efectuadas con 
anterioridad, de hecho, los salarios se pagan principalmente a partir de los 
ingresos percibidos por la producción actual. Los aumentos salariales, al 
incrementar la capacidad adquisitiva, pueden provocar aumentos en la producción 
y generar un mayor fondo de salarios, en especial si existen recursos. 
 
La teoría del fondo de salarios fue sustituida por la teoría de la productividad 
marginal, que intenta en esencia determinar la influencia de la oferta y demanda 
de trabajo. Los defensores de esta teoría, desarrollada sobre todo por el 
economista estadounidense John Bates Clark, sostenían que los salarios tienden 
a estabilizarse en torno a un punto de equilibrio donde el empresario obtiene 
beneficios al contratar al último trabajador que busca empleo a ese nivel de 
sueldos; este sería el trabajador marginal. Puesto que, debido a la ley de los 
rendimientos decrecientes, el valor que aporta cada trabajador adicional es menor 
que el aportado por el anterior, el crecimiento de la oferta de trabajo disminuye el 
nivel salarial. Si los salarios aumentasen por encima del nivel de pleno empleo, 
una parte de la fuerza laboral quedaría desempleada; si los salarios disminuyesen, 
                                                 
10
 MARX Carlos. El Capital. Versión resumida por Gabriel Deville. Panamericana Editorial Ltda. 
Paginas de la 197 a 217. 
11
 STUART Mill John. Principios de Economía Política. Fondo de Cultura Económica de México. 
Capítulo XI, De los Salarios, página 309. 
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la competencia entre los empresarios para contratar a nuevos trabajadores 
provocaría que los sueldos volvieran a aumentar. 
 
La teoría de la productividad marginal es inexacta al suponer que existe 
competencia perfecta y al ignorar el efecto que genera un aumento de los salarios 
sobre la productividad y el poder adquisitivo de los trabajadores. Como demostró 
John Maynard Keynes, uno de los principales opositores a esta teoría, los 
aumentos salariales pueden producir un aumento de la propensión al consumo, y 
no al ahorro, en una economía. El aumento del consumo genera una mayor 
demanda de trabajo, a pesar de que haya que pagar mayores salarios, si se 
consigue una mayor riqueza gracias a una disminución del nivel de desempleo. 
 
Casi todos los economistas reconocen, que mayores salarios no tienen por qué 
provocar un menor nivel de empleo. Sin embargo, uno de los efectos negativos de 
los aumentos salariales son las mayores presiones inflacionistas, ya que los 
empresarios tienden a trasladar a los precios estos aumentos en los costes. Este 
peligro se puede evitar si los sueldos no aumentan sobre los niveles de 
productividad. Puesto que la participación de los salarios en la riqueza nacional ha 
permanecido estable a lo largo del tiempo, y es probable que siga así, los salarios 
reales pueden aumentar a medida que se incremente la productividad. 
 
Con el lema “la ciencia del trabajo con las máquinas”  fue W. Taylor quien en 1881 
en los Estados Unidos, dio comienzo a una nueva era  dentro del movimiento 
industrial, pues este concebía al hombre como un factor variable frente al factor 
fijo de las máquinas; igualmente los esposos Gilbreth en el mismo país en 1886 
introdujeron el estudio de los movimientos  como complemento de los estudios de 
tiempo y posteriormente realizaron interesantes estudios acerca de la fatiga, la 
monotonía, nuevas técnicas sobre diagramas de procesos y los micro-
movimientos, lo que dio origen a lo que se conoció como la Simplificación del 
Trabajo. 
 
Con base en todo lo anterior y siguiendo el lineamiento de Taylor fue el ingeniero 
francés Charles Eugene Bedaux, en 1886 dio nuevas aplicaciones a los estudios 
de movimientos adelantados por los anteriores, y esto dio origen a lo hoy se 
conoce como “salarios con incentivos”, pues su lema era “la explotación racional 
de la energía humana”, situación que condujo a una rivalidad  en el trabajo, al 
instaurar el régimen del incentivo como un premio y castigo dentro de su sociedad 
de competencias. 
 
Elton Mayo12, profesor de la Universidad de Harvard, en los Estados Unidos, 
conocido por sus estudios  acerca de las condiciones más propicias para el 
rendimiento de los trabajadores, en 1886 hizo hincapié en factores humanos que 
antes no se tenían en cuenta o no se aplicaban para una mayor productividad. 
                                                 
12
 http://es.wikipedia.org/wiki/Elton_Mayo 
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Partió de este principio lo que se conocería como Sicología Industrial y el primer 
paso hacia el desarrollo de las Relaciones Humanas, que buscan el equilibrio 
entre una alta productividad y mejores salarios para los asalariados, y esas 
relaciones buscan el equilibrio perfecto, para que el hombre dé su máximo 
rendimiento sin menoscabo de su salud física, su espiritualidad y su dignidad 
como ser humano. 
 
Primera Revolución Industrial 
 
A finales del siglo XIX surgió lo que se ha conocido como la “Revolución 
Industrial”, situación que permitió las bases de los conceptos que se tienen 
actualmente acerca de la administración del  salario, el advenimiento de la 
máquina de vapor  dio un vuelco total a la tecnología anterior donde se usaba el 
viento y el agua; además de la fuerte influencia que  tuvo la Revolución Francesa 
(1778) que con la economía clásica inglesa, la filosofía alemana y el romanticismo, 
aportaron nuevos conceptos  de libertad y relaciones sociales para el individuo. 
 
Segunda Revolución Industrial 
 
Se conoce con este nombre la época posterior a la Primera Guerra Mundial, 
cuando en  Estados Unidos y Europa Occidental comienzan a tomar forma nuevos 
conceptos sobre administración científica, con el fin de elevar el nivel de vida de 
los pueblos mediante una mejor explotación de los recursos naturales y humanos. 
La estabilización del empleo y un mejor “pago de salarios”, siendo uno de sus más 
grandes representantes Henry Ford. 
 
Ford fue el primero que aplicó el principio de las partes intercambiables, lo cual 
revolucionó  la producción en masa y la economía moderna, lo cual ocurrió en sus 
fábricas de vehículos, además de imponer nuevas técnicas de salarios, que si en 
un inicio fueron consideradas descabelladas pero después aceptadas. 
 
Con la llegada de la “Segunda Revolución Industrial”, las técnicas en la 
administración de salarios sufrieron profundas transformaciones que aún hoy 
continúan: los sistemas de incentivos sufrieron variaciones, se implantaron normas 
más simples y humanas para un salario fijo, es posible la participación del 
trabajador  tanto en la dirección como en las utilidades de la empresa, logrando 
con ello cierto tipo de equilibrio necesario entre el capital y el trabajo, buscando 
evitar conflictos socios-económicos. 
 
La Iglesia que desde siempre tiene posición política respecto a todo, en el tema 
salarial toma partido con León XIII y la Renun Novarun, desde 1891, un sentido 
corporativo social-cristiano a los salarios, desde entonces hasta hoy enfocan el 
tema salarial, con  Pío XII y Juan XXIII. Este último, en su Encíclica Mater et 
Magistra, pública en mayo de 1961, dice lo siguiente al referirse a la remuneración 
del trabajo: “Por eso creemos que es deber nuestro afirmar una vez más que la 
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retribución del trabajo, como no se puede abandonar enteramente a la ley del 
mercado, así tampoco se puede fijar arbitrariamente; sino que ha de determinarse 
conforme a justicia y equidad. Esto exige que a los trabajadores corresponda una 
retribución tal, que les permita un nivel de vida verdaderamente humano y hacer 
frente con dignidad sus responsabilidades familiares; pero exige además que al 
determinar la retribución se mire a su efectiva aportación a la producción ya a las 
condiciones económicas de la empresa; a las exigencias del bien común de las 
respectivas comunidades políticas, particularmente por lo que toca a las 
repercusiones sobre el empleo total de las fuerzas laborativas de toda la nación, 
así como también a las exigencias del bien común universal o sea de las 
comunidades internacionales de diversas naturaleza y amplitud.”HASTA AQUÍ 
CITA INTERNT. 
http://bdigital.eafit.edu.co/bdigital/ARTICULO/HRU0940030006196705/00606.pdf 
 
En resumen, la historia del salario actual necesariamente coincide con el tránsito 
del capitalismo mercantil  al capitalismo imperialista ubicándose en la década de 
los 90 del siglo XIX , cogiendo  los primeros veinte años del siglo XX, este periodo 
es clave porque para 1917 el mundo tuvo dos visiones y dos propuestas para el 
desarrollo de la humanidad, el socialismo y el capitalismo imperialista se hablaron 
dos lenguajes en filosofía, en economía política y en la construcción de modelos 
sociales y el tema del salario aparece como factor clave, pues para una y otra 
propuesta, el trabajo es la principal fuente de la riqueza, en el trabajo y en el 
salario convergen las contradicciones sociales, de ellos dependía en gran medida 
el desarrollo del modelo socialista13 y capitalista14.    
 
El Keynesianismo que ha influido de manera seria las teorías económicas actuales  
lleva la impronta de la “Política Económica Práctica”, basa su concepto de salario 
en la “Unidad de Salario”, la cual se mide por las cantidades de producción, renta, 
inversión, consumo y demanda en el sistema económico global. “Uno de los 
argumentos a favor de la unidad de salario es la estabilidad relativa del tipo de 
paga a la mano de obra de pericia ordinaria. 
 
Aunque la unidad de salario no es un concepto completamente satisfactorio, es 
importante comprender que se utiliza: 
 
• Porque las alteraciones en el volumen de producción se miden por las 
alteraciones en la cantidad de empleo. 
 
                                                 
13
 CASTRO, Raúl.  Discurso con motivo de los 50 años de la Revolución, Granma Internacional, 1 
de enero de 2009.  “Cuando trabajamos unidos, de forma organizada y solidaria, se multiplican los 
frutos del esfuerzo”. 
14
 KALMANOVITZ, Salomón. “El desempleo llegó para quedarse”. El Espectador, 7 de septiembre 
de 2009. 
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• Porque la Teoría General del empleo de Keynes versa sobre el sistema 
económico en su conjunto y no sobre empresas e industrias aisladas”15. 
 
Los economistas teóricos del capitalismo como Keynes y Friedman y los del 
socialismo fueran rusos o chinos debatieron en la academia, en los institutos 
económicos, con los diversos sectores industriales, agrícolas y de servicios, sus 
planteamientos y propuestas llevando a la práctica social sus diferentes teorías, 
cometiendo aciertos y errores conduciendo la vida en la tierra los últimos 100 
años, hasta la derrota temporal del modelo socialista moderno, evidenciada en la 
caída del muro de Berlín en 1989, imponiéndose el modelo capitalista hasta hoy. 
 
6.1.2 Administración de Salarios. Los salarios pueden establecerse en función 
del tiempo, del trabajo realizado o en concepto de incentivos. A veces se 
descuenta a los asalariados que cobran en función del tiempo trabajado el tiempo 
no trabajado debido a una enfermedad, pero por lo general estos empleados 
suelen percibir un salario fijo con independencia de la continuidad. Los asalariados 
que cobran en función del trabajo realizado lo hacen dependiendo de las unidades 
producidas. Los trabajadores que reciben sus ingresos gracias a un sistema de 
incentivos obtienen sus salarios siguiendo una fórmula que asocia el sueldo 
percibido con la producción o rendimiento alcanzado, de forma que se estimula 
una mayor productividad y eficiencia. 
 
Un salario elevado no implica por fuerza que se asignen elevados ingresos 
anuales. Los trabajadores del sector de la construcción suelen percibir elevados 
salarios por hora trabajada, pero los ingresos anuales suelen ser reducidos debido 
a la falta de continuidad en el empleo de este sector. Además, el salario nominal 
percibido no refleja los ingresos reales. En periodos inflacionistas el valor real de 
los salarios puede disminuir aunque su valor nominal se incremente, debido a que 
el coste de la vida aumenta más de prisa que los ingresos monetarios. Las 
retenciones salariales para pagar los impuestos sobre la renta, los pagos a la 
Seguridad Social, las pensiones, las cuotas a los sindicatos y las primas de 
seguros, reducen los ingresos reales de los trabajadores. 
 
En la actualidad el salario continúa regulado por las relaciones sociales de 
producción, empleador-empleado. En términos económicos el salario se describe 
como el precio pagado por el tiempo y resultados en la producción de bienes y 
servicios. Para el caso específico de Colombia se tiene regulado el término como 
que “constituye salario no sólo la remuneración ordinaria, fija o variable, sino todo 
lo que recibe el trabajador en dinero o en especie como contraprestación directa 
del servicio, sea cualquiera la forma o denominación que se adopte, como primas, 
sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de las 
                                                 
15
 KEYNES, Jhon. M. Teoría General de la Ocupación, el Interés y el Dinero. 1936. 
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horas extras, valor del trabajo en días de descanso obligatorio, porcentajes sobre 
ventas y comisiones”16. 
 
La administración de los salarios es parte de la administración de la fuerza de 
trabajo en las instituciones, los teóricos de estas disciplinas administrativas, 
proponen como meta “Un trabajador feliz y productivo”,  maximizando su 
desempeño, sin descuidar lo social, lo psicológico y lo ambiental, con el fin de 
establecer la supervivencia empresarial a largo plazo, haciéndola permanente en 
el negocio, atrayendo capital. 
 
6.1.3 Salario Emocional. Este término engloba cualquier forma de compensación, 
retribución, contraprestación no monetaria, que recibe un empleado a cambio de 
su aportación laboral.  
 
Se llama salario porque se busca la identificación y la relación con 
contraprestación y, también, con reciprocidad, equidad y frecuencia.  
 
Se denomina emocional porque dependiendo de su interés, bien sea, vacaciones, 
atención de necesidades personales, o elementos del clima laboral, lo que se 
pretende es obtener satisfacción a algunos de los motivos intrínsecos del ser 
humano; lo que se requiere es que aporte en cantidad y calidad, la suficiente 
satisfacción a las necesidades personales, sea estas propias o cambiantes, 
aunque algunos piensan, que esto puede ser utópico o insostenible por lo 
cambiante y por falta de tiempo. 
 
Lo que ocurre es que el salario emocional es poco generalizable, por lo que su 
eficiencia cuenta es a partir de la singularización, pues este puede ser eficaz, 
flexible y adecuable. 
 
Para concretar es preciso que se reúnan en su mayoría algunas de estas  
condiciones, que se considera no deben faltar para evaluar el valor del salario 
emocional:  
• Condiciones suficientes para trabajar a gusto.  
• Condiciones ambientales del espacio de trabajo.   
• Compañerismo en las relaciones laborales.  
• Conciliación de trabajo y familia; por regla general, el cohabitar con estas 
condiciones, sino todas si en su mayoría, permitirá al individuo  tener un buen 
ambiente laboral, en consecuencia, mayor productividad y por ende más 
estabilidad a nivel familiar y social. 
 
6.1.4 Remuneración. Se puede definir como la cantidad de dinero que percibe un 
trabajador, después de haber cumplido con su jornada laboral, pero ello lleva 
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 CÓDIGO SUSTANTIVO DEL TRABAJO. Artículo 127. Elementos Integrantes. 
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implícito unos valores agregados independientes  a la fijación del mismo, es así 
como influye las horas trabajadas, el tipo de trabajo o actividad que realiza, la 
seguridad o inseguridad del mismo, riesgo, habilidades etc. Estas son influencias 
externas que permiten al Estado dentro de sus políticas salariales fijar los topes de 
este coste, o los factores determinantes acerca del precio que se debe pagar por 
dicha labor, y es que no solo es la remuneración la que percibe el empleado, 
conlleva unos gastos que se deben sufragar al interior de su hogar, de los 
miembros de la familia que hacen que esa cantidad sea o no importante y 
suficiente para el sustento de sus integrantes. Ahí es donde radica la importancia 
de esa remuneración, si este es suficiente para sufragar o sostener el mínimo vital 
del individuo dentro de esta sociedad capitalista y globalizada. 
 
6.1.5 La Compensación. Es decir el pago por un trabajo realizado, está 
estrechamente ligada a la satisfacción  o insatisfacción que genera el mismo; en 
esto influye la situación laboral, los estados de ánimo laborales y sociales, el 
sueldo, los  incentivos, el tipo de  labor, rendimiento y su repercusión social, es 
decir la compensación no deriva únicamente del grado en que se cubren las 
necesidades de los trabajadores, si no del grado en que el contexto laboral 
atiende, además de las necesidades, los valores de dichos trabajadores, la 
compensación se expresa a través de tres elementos: nivel, forma y composición; 
el primero influye en la decisión de qué trabajo se elige, la segunda provee el 
incentivo de desempeño dentro del trabajo elegido y el tercero puede servir para 
reducir el costo para el empleador a un mismo nivel de valor percibido por el 
empleado, e incluso para “autoselección” de los empleados (ejemplo: educación, 
paga)17. 
 
Teorías sobre satisfacción (Épocas) 
 
Primera parte; iniciada en los años 30 del siglo XX, con los estudios clásicos de 
los hermanos Mayo, proponiendo formas directas e indirectas para medir la 
misma, concomitante con las investigaciones de Lewin, Lippit y White empezando 
los años 40 del siglo, casi dos décadas después surgieron los estudios de 
Herzberg (1958) y su propuesta bifactorial, que mira los determinantes intrínsecos 
y extrínsecos. 
 
La segunda aparecen con Locke, (1960) y su planteamiento de la fijación de 
metas y las categorías de, aceptación, especificidad, reto y de  retroalimentación 
de Davis y Newstron, extendiéndose a la relación entre satisfacción laboral y 
características del puesto elaborados por R. Hackinan. Y G.R. Oldman (1975) 
quienes definieron la “medula” de la satisfacción en tres características; 
habilidades, identidad de la tarea, significación de la misma, y complementarias; la 
autonomía con el trabajo y la retroalimentación del mismo. 
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 HUMAN CAPITAL. Conferencia sobre RR.HH. Cámara de Comercio de Pereira, 2008  
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La tercera de origen casi simultaneo con la anterior, se denomina de “Ajustes en el 
trabajo” y sus exponentes fueron Davis, England (1964), Lofquist (1968)  y más 
recientemente Dawis (1994), quienes por primera vez hablaron de variables 
dependientes (satisfacción laboral del individuo, obtención de resultados 
satisfactorios, y antigüedad) e independientes (destrezas y habilidades 
personales, destrezas y habilidades para una posición dada, correspondencia 
entre destrezas y habilidades, necesidades y valores de la persona y refuerzos 
ocupacionales, así como correspondencia entre necesidades, valores y refuerzo 
ocupacionales). 
 
La cuarta conocida como de “La Discrepancia” fue propuesta después de varios 
estudios (1969,1976.1984) de nuevo por Locke, quien en una frase resumió sus 
trabajos; “Las emociones son la forma con que se experimenta la obtención o 
frustración de un valor dado” y propuso que los seres humanos tenemos una 
“Jerarquía de la valores” respecto a las actividades laborales, encontrando que la 
satisfacción laboral resulta de la percepción de que un puesto cumple o permite el 
cumplimiento de valores laborales importantes para la persona, condicionando el 
grado en que esos valores son congruentes con las necesidades de la persona, 
con base en esto Salanick y Pfeffer (1978) realizaron varios estudios, que llamaron 
“Modelo de procesamiento global de la información” que relaciona al individuo y su 
ambiente social, encontrando que la persona, adapta actitudes, conductas, 
creencias a su contexto y realidad de sus situaciones y conductas pasadas y 
presentes, siendo el medio ambiente social la fuente de información, ofreciendo 
“Claves” para construir e interpretar eventos, diciendo como deben ser las 
actitudes y opiniones de las personas, pudiendo ver los efectos del contacto social 
en los trabajadores de forma directa e indirecta.     
 
La quinta, es la llamada “situacional” construida por Quarstein, MacAffe y 
Glassman (1992) propone dividir en dos la relación del trabajador con el trabajo; 
una es la mirada antes de aceptar el puesto; centrando en el pago, las 
oportunidades de promoción, las condiciones de trabajo, la política de la compañía 
y el tipo de supervisión, a esto lo llamaron “Características Situacionales” (CS) y 
otra es la que surge, sin ser pre-avalada, que ocurren cuando ya se acepta y 
desempeña el puesto, no esperada, por el trabajador, que causan sorpresa y se 
especifica según la situación, a esta la denominaron “Eventos Situacionales” (ES), 
las dos son base para intentar responder las relaciones que se establecen en la 
compensación salarial.18 
 
Aquí aparece, el “Modelo dinámico de satisfacción laboral” elaborado por 
Bruggemam (1974) y Brugemann, Groskurh y Ulich (1975), Bussing (1991) 
complementa el enfoque del estudio llevado a cabo, en el cual la satisfacción 
laboral debe ser interpretada como producto del proceso de interacción entre la 
                                                 
18
 DIAGNÓSTICO DE SATISFACCIÓN LABORAL EN UNA EMPRESA TEXTIL PERUANA, 2005. 
Documento Mimeografiado, literal f,  p. 9. 
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persona y su situación de trabajo definiendo seis formas de satisfacción: 
Progresiva que es aquella en la cual el individuo incrementa su nivel de 
aspiraciones con vista a conseguir cada vez mayores niveles de satisfacción, La 
estabilizada que es donde el individuo mantiene sus aspiraciones, La resignada 
cuando el individuo reduce su nivel de aspiraciones para adecuarse a las 
condiciones de trabajo, La constructiva donde el individuo siente insatisfacción y 
mantiene su nivel de aspiraciones buscando formas de solucionar y dominar la 
situación sobre la base de una suficiente tolerancia a la frustración, La  fija en la 
que el individuo mantiene su nivel de aspiraciones y no intenta dominar la 
situación para resolver los problemas, y por último La Pseudo-Satisfaccion aquí el 
individuo, siente frustración y ve los problemas como no solucionables 
manteniendo su nivel de aspiraciones19. 
 
La última época comienza con la propuesta de los REMM (Modelo Evaluativo de 
Maximización del Recurso en español) de Jensen (1994) quien propone y describe 
así su propuesta; “No importa si son políticos, directivos, académicos, 
profesionales, filántropos o trabajadores de fabrica; los individuos son ingeniosos y 
evaluadores maximizadores. Responden creativamente a las oportunidades que el 
entorno les presenta, y trabajan para relajar las restricciones que evitan que hagan 
lo que ellos desean hacer, se preocupan no solamente por el dinero, sino por casi 
todo: respeto, honor, poder, amor y bienestar de los otros”.20 
 
El desafío para la sociedad y para todas las organizaciones es establecer las 
reglas de juego y los procedimientos educativos que aprovechen y dirijan la 
energía creativa de los REMM, de modo que aumente el uso eficaz de nuestros 
recursos escasos, los y las REMM están en todos lados”.21 
 
Resumiendo: el vínculo socio laboral es dinámico, está en movimiento 
permanente, la relación entre el trabajador, el trabajo, el pago, el jefe los 
compañeros, presenta variaciones en el corto, mediano y largo plazo, el cambio es 
lo constante, es ininterrumpido, por ende la satisfacción en el trabajo también 
varia, con el día a día. 
 
6.1.6 El salario mínimo 
 
En el mundo 
 
Existe evidencia que el código de Hammurabi22 (2000 a de la N.E.) establecía en 
salario minino en ocho “Gus” (unidad de medida) al año, además de otras 
                                                 
19
 Ibíd., literal g, p.9 
20
 ACOSTA, José Manuel. Conversatorio sobre satisfacción laboral y salario. Cámara de Comercio 
de Pereira, 2008. 
21
 JANSEN, Michael. “The Nature of Man”, 1994. Harvard Business School; Social Science 
Electronic Publishing (SSEP), Inc. 
22
 http://es.wikipedia.org/wiki/C%C3%B3digo_de_Hammurabi. 
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actividades administrativas, en los tiempos modernos apareció luego de una 
huelga marítima en Nueva Zelanda, en 1890, los trabajadores obtuvieron la 
creación de la figura del salario mínimo con los objetivos de tener protección 
básica y  mejorar las condiciones de empleo. Mientras eso ocurría la Gran Bretaña 
avanzó en los temas laborales creando leyes que velan por la seguridad social y 
laboral de los empleadores y trabajadores, tales como la Ley de la Marina 
Mercante, la Ley de Pensiones para la Vejez, la Ley de Seguros Nacionales, etc. 
Pero fue en la Conferencia de Berna (1919), donde se elaboró un documento base 
Llamada “Carta del Trabajo” un conjunto de normas universales mínimas para la 
protección del trabajador, estableciendo reuniones de negociación entre 
empleadores y trabajadores para la fijación del salario legal. Dentro de esta 
conferencia y como parte del Tratado de Versalles que terminó con la Primera 
Guerra Mundial, se formó la Organización Internacional del Trabajo – OIT, la cual 
se convirtió en la primera agencia especializada de la ONU en 1946.  
 
La OIT se caracteriza por ser una agencia “tripartita”, dado que reúne a los 
representantes de gobiernos, empleadores y trabajadores con el objetivo de 
elaborar políticas destinadas a “promover el trabajo decente en el mundo, en 
condiciones de libertad, seguridad y dignidad humana”. Actualmente son 182 los 
estados miembros, incluyendo a Colombia, los cuales se reúnen en junio de cada 
año para establecer y adoptar normas internacionales del trabajo, además de 
debatir temas sociales y laborales de gran relevancia.  
 
En Colombia, finalizando cada año, los representantes del gobierno, de los 
empresarios y de los trabajadores se sientan a discutir el incremento del salario 
mínimo. La idea de la discusión es que las tres partes lleguen a un acuerdo, 
teniendo en cuenta los impactos sociales, políticos y económicos que puede 
generar cualquier tipo de decisión.  
 
Desde el punto de vista social, el salario mínimo toma gran importancia dado que 
puede afectar el nivel de pobreza y desigualdad en las economías, mediante 
incrementos en el desempleo o la informalidad. Desde la perspectiva económica, 
el salario mínimo puede servir como instrumento de política antiinflacionaria, ya 
que es considerado como pieza clave en el tema de costos de producción, gasto 
público y a su vez en las expectativas de inflación. Finalmente, el punto de vista 
político es uno de los más importantes a la hora de fijar el salario mínimo, ya que 
si no hay un consenso (al cual casi nunca se llega) entre los tres implicados 
(gobierno, empresarios y trabajadores), es el primero quien toma la decisión, con 
intereses políticos claramente alineados del lado de los empresarios. 
 
El bienestar social que en teoría se quiere buscar al establecer el salario mínimo, 
controlando el poder de los empresarios a la hora de hacer contrataciones para 
que se logren remuneraciones justas y evitando así el empleo informal. Sin 
embargo, son los intereses particulares  los que impiden llegar a un consenso.  
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El salario mínimo en Colombia 
 
Desde 1945, año en el que fue constituido legalmente el salario mínimo legal - 
SMLV, la historia de éste se puede dividir en tres etapas:  
• 1945 a 1963 
• 1964 a 1983  
• 1984 a la fecha.  
 
En la primera etapa, a partir de la Ley 6a de 1945, el gobierno colombiano tenía la 
potestad de establecer los salarios mínimos, por medio de decretos, para cada 
región o actividad económica. La ley se hizo efectiva cuatro años después (1949) 
fijando por primera vez un SMLV de 2 pesos diarios.  
 
Esta primera etapa, efectiva desde el año 1949 hasta el año 1963, se caracterizó 
por la variedad de salarios mínimos que decretaban, los cuales se diferenciaban 
por zona del país, tamaño de la empresa, sector económico y edad de los 
trabajadores, estableciendo un salario para los trabajadores menores de dieciséis 
años.  
 
En la segunda etapa correspondiente al período comprendido entre los años 1964 
a 1983, el SMLV se determinaba por actividad económica (comercio, 
manufacturera, servicios, transporte, construcción, etc.) y por sector (urbano y 
rural), hasta el año 1983 cuando se logró la unificación del salario mínimo para la 
totalidad de los trabajadores colombianos.  
 
En este período no existía una frecuencia fija de ajuste salarial, es decir, en varias 
ocasiones el ajuste se mantuvo por dos o tres años, o por el contrario se 
modificaba el SMLV varias veces en un mismo año, siendo la inflación el 
determinante de este comportamiento. Es a partir de 1979 que el ajuste salarial se 
empezó hacer anualmente, entrando a regir a partir de enero de cada año, como 
se realiza en la actualidad.  
 
Finalmente la tercera etapa, y de hecho la actual, se caracteriza por decretar un 
único SMLV y un subsidio de transporte, mediante el consenso de la Comisión 
Permanente de Concertación de Políticas Laborales y Salariales, la cual se 
conforma por igual número de representantes del gobierno, los empresarios y los 
trabajadores.  
 
Evolución reciente del SMLV 
 
Según la Ley 278 de 1996, la Comisión debe fijar el salario mínimo legal teniendo 
en cuenta básicamente los siguientes aspectos:  
 
• Índice de Precios al Consumidor (IPC). 
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• La meta de inflación fijada por el Banco de la República para el año siguiente.  
• El incremento del PIB.  
• La contribución de los salarios al ingreso nacional.  
• La productividad de la economía.  
 
La Comisión tiene hasta el 15 de diciembre para tomar una decisión. En caso de 
no haber llegado a un consenso, las partes que no estén de acuerdo tienen 48 
horas para argumentar su posición, para luego volverse a reunir y buscar el 
consenso antes del 30 de diciembre. Si las partes no vuelven a llegar a ningún 
acuerdo, el Gobierno ajusta el salario por decreto teniendo en cuenta los cinco 
factores mencionados previamente, primando el dato de inflación publicado por el 
DANE. 
 
Cada año los representantes del gobierno, empresarios y trabajadores se reúnen 
para acordar el incremento salarial, en negociaciones fallidas salvo en una 
ocasión, siendo entonces la constante ser fijado por decreto desde el gobierno. 
El 2008 no fue la excepción, las posiciones de los representantes estuvieron bien 
distantes, sumado al incremento en las expectativas de los agentes económicos 
de una menor inflación y una fuerte desaceleración de la economía. Los 
trabajadores aspiraban a un aumento de 15%; los empresarios consideraban un 
aumento del 7,5% teniendo en cuenta la inflación del 2008; mientras que el 
Gobierno esperaba un ajuste de 5% basándose en la meta de inflación propuesta 
por el Banco de la República para el 2009. Con una inflación para el 2008 de 
7,67%, el incremento del salario mínimo para este nuevo año estuvo en 
$496.897,05 pesos, el decreto lo puso en 497.000 pesos mensuales, más un 
subsidio de transporte de 59.300 pesos para empezar el 2009. Para los 
trabajadores, nuevamente este incremento no fue justo, principalmente porque no 
tuvo en cuenta la inflación en estratos bajos, y si bien no estuvo por debajo de la 
inflación, como lo proponía inicialmente el Gobierno está lejos de satisfacer las 
necesidades generales del pueblo colombiano.  
 
Teniendo en cuenta un poco de historia, se puede observar que hasta 1999 el 
ajuste del SMLV era mucho menor al incremento de la inflación del año previo 
(excepto para los años 1996 y 1998), presentándose diferenciales máximos de 6,5 
puntos porcentuales como sucedió en el año de 1991. Sin embargo, desde hace 
10 años aproximadamente, el incremento salarial ha sido mayor o igual al 
crecimiento de los precios al consumidor, como se puede observar en la Gráfica 1.  
 
Figura 1. Evolución de la inflación y el SML. 
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Fuente: Ministerio de Protección y Cálculos de Visión de Valores. 
 
Nota: la inflación anual corresponde al cierre del año inmediatamente anterior. Es 
decir, la tasa de inflación que se observa en el año 2009 corresponde a la inflación 
del año 2008. 
 
Se ha demostrado que la inflación es una de las variables más importantes a la 
hora de fijar el salario mínimo, dado que determina el poder adquisitivo de los 
consumidores, los costos productivos de los empresarios y el gasto fiscal por parte 
del Gobierno. No obstante, es el cumplimiento del salario mínimo y la influencia 
social los factores que miden el impacto de incrementos en el SMLV. 
El incumplimiento del salario mínimo, es decir, cuando la remuneración a los 
trabajadores es menor al SMLV, no solo refleja la evasión de normas (que se 
traduce en deterioro institucional) sino que genera mayor empleo informal, 
empeora la distribución del ingreso e incrementa la tasa de desempleo.  
 
En la Gráfica 2 se observa que Nicaragua y Colombia tienen los mayores 
porcentajes de trabajadores que ganan menos del mínimo. Esto demuestra la 
evasión de las normas por parte de los empleadores, cuando los incrementos en 
el salario son significativos. 
 
Figura 2. Nivel e incumplimiento del salario mínimo (porcentaje) 
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Fuente: Banco Interamericano de Desarrollo – BID. 
 
Nota: El salario utilizado es la mediana de los salarios de los trabajadores entre 26 
y 49 años que trabajan más de 30 horas. 
 
Sin embargo, el problema no solo es la evasión de las leyes, sino un mayor 
empleo informal y a su vez una mayor tasa de desempleo. Esto no significa que 
los ajustes del salario mínimo determinen el nivel de desempleo, dado que su 
principal explicación es el crecimiento de la economía. Pero si es importante tener 
en cuenta que en momentos de expectativas de inflación a la baja y de una fuerte 
desaceleración económica, sumarle un incremento significativo en el SMLV, muy 
probablemente los índices de desempleo y trabajo informal ascenderían, 
generando un mayor deterioro en la economía.  
 
 
 
6.2  MARCO CONCEPTUAL 
 
“Elaborar un marco conceptual no es hacer una lista  de términos relacionados con 
el tema, sino definir los que por su significado particular necesitan precisarse en su 
definición. En otras palabras, se entiende aquí el marco conceptual como el 
glosario de términos clave utilizados en la investigación”23. 
 
Para efectos de entender el presente trabajo, se practicará un recorrido de la 
satisfacción laboral en los últimos ochenta años, por las teorías originadas 
principalmente en Occidente, para esto se establecerá una periodización didáctica 
                                                 
23
 BERNAL César Augusto. Metodología de la Investigación. Segunda Edición. Pag.127 
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de las teorías y modelos con sus cambios, los cuales combinados con una serie 
de definiciones, serán la base para la construcción del instrumento; objetivo final 
del estudio.  
 
6.2.1 Clima organizacional. Es un hecho cierto que el salario incide dentro del 
clima organizacional de la empresa, pero también incide dentro de la psique del 
individuo. Un empleado agradecido por la compensación de su salario con su 
empleo, se mostrará alegre, su labor será más placentera, satisfactoria (Locke 
1976) y favorable para los intereses de la empresa, cuando esto no ocurre 
sobreviene el caos a todo nivel. 
 
Ese clima organizacional se ve reflejado no solo en el ambiente laboral sino en el 
familiar; hay dos aspectos importantes a tratar, por un lado la empresa y por el 
otro la familia como núcleo de la sociedad; en cuanto al primer aspecto debemos 
recordar  que es desde la misma Carta Política que habla de los deberes y 
derechos del ciudadano para con el Estado y viceversa, esa misma relación 
simbiótica se traslada al aspecto laboral y en consecuencia de allí parte el 
segundo punto, también tratado como derecho fundamental. 
 
6.2.2 Satisfacción. Es la respuesta emocional positiva al puesto y que resulta de 
la evaluación al  puesto y que resulta de la evaluación de si el puesto cumple o 
permite cumplir los valores laborales del individuo (Locke, 1976-1984). 
 
La Insatisfacción se define como una respuesta emocional negativa hacia el 
puesto en tanto que este ignora, frustra o niega los valores laborales de uno 
(Locke, 1976) 
 
 
 
 
6.2.3 Definiciones24 
 
DIMENSIONES  
 
Adaptada para la definición en estudio del Valor Percibido por los Empleados 
sobre su salario “implica identificar y analizar aquellos factores que se consideran 
determinantes en su formación” 25 
 
Dimensiones económicas. El derecho al trabajo no puede prescindir del contexto 
económico social en el que se desarrolla, razón por la cual se vuelve sensible ante 
                                                 
24
 Definiciones conceptuales, creadas, propuestas y desarrolladas por los autores (B&B) para el 
presente trabajo. 
25
 MÉNDEZ, Carlos Eduardo. Clima organizacional en Colombia 1980-2005. El I.M.C.O.C un 
método de análisis para su intervención. p.30 
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la realidad que debe afrontar, y en consecuencia eso es lo que interesa a la 
economía. Hacen presencia entonces algunos factores como las crisis 
económicas, la mundialización de la economía, el desempleo masivo, la aparición 
de nuevas tecnologías han producido mella en su concepción. 
 
Esa concepción de salario se ve acentuada con la contraprestación económica de 
unos servicios efectuados por un trabajador, lo cual tiene un peso evidente en la 
situación económica del país y de las empresas.  La premisa es, que entre más 
salario, mayor es la dimensión de éste, dentro de la economía. 
 
Para el empresario significa un costo en las fuerzas de producción, para el 
trabajador es el precio de su fuerza laboral, y es esa doble cualidad (costo-precio) 
la que hace importante esa condición, esto es, que exceda muchas veces ese 
ámbito propiamente jurídico laboral y constituya un fundamento en las políticas 
macro y microeconómicas de la nación. 
 
Dimensiones emocionales. Eso significa que el valor intrínseco del salario está 
representando por el valor no monetario, lo cual hace la vida del empleado mejor y 
más cómoda, lo que conlleva a que la empresa debe ser creativa en la forma de 
encontrar soluciones de este tipo, para confirmar la retención y la fidelidad del 
sujeto. 
 
Y es que esa dimensión emocional del salario es la que hace potenciar los 
beneficios sociales, lo que conlleva a la conciliación de la vida laboral con la 
personal, además flexibilizando la calidad de vida, para que no se considere como 
un lugar más, donde ganar dinero y realizar una serie de tareas. 
 
Este viene siendo un factor clave en la satisfacción del empleado, cuando hace 
presencia una competencia y es ese factor emocional el que hace la diferencia y el 
que consigue que los empleados sean fieles y leales a la empresa. 
Aquí entonces, juega papel importante la motivación del empleado, y entre ello se 
cuenta con la formación empresarial, la capacitación y actualización de 
conocimiento, aumento en el estándar de vida, mejores relaciones con su superior 
inmediato, poder expresar sus ideas y sugerencias, tener oportunidades de 
ascenso y promoción, tener retos profesionales, además de poder contribuir en 
otras áreas de la empresa y como si fuera poco tener un ambiente laboral 
agradable, flexibilidad, libertad y seguridad y equidad entre el grupo de 
compañeros, y lo más importante considerarse recompensado, reconocido y 
apreciado. 
 
Dimensiones sociales. La nueva economía se vincula con un empeoramiento de 
la situación de los trabajadores, pero para muchos, esto no es así. Al crecer el 
empleo, sin procesos inflacionarios es una buena noticia para los trabajadores, ya 
que la escasez de la fuerza trabajadora permite la negociación de salarios más 
altos y mejores condiciones de trabajo. 
  
36 
 
 
Lo contrario sucede cuando hay mucha fuerza de trabajo y escasa demanda, 
situación que abarata el costo de la misma con el consecuente perjuicio social y 
económico.  
 
Otro problema que se vislumbra es el riesgo ocupacional, la estabilidad laboral es 
más débil, lo cual no se compara con las épocas industriales en donde a largo 
plazo y hasta de por vida había una garantía en contra de los riesgos sociales, el 
seguro social protegía a los empleados, ahora es una negociación casi 
imperceptible en lo laboral. 
 
El salario como dimensión social exige una nueva propuesta desde el punto 
laboral, no solo desde el empleador sino desde las políticas de Estado, para 
proteger a sus trabajadores, haciendo que no se sientan explotados y que sus 
vidas si tienen sentido frente a las necesidades que estos tienen, permitiéndoles 
asegurar su existencia y la de su prole. Sin embargo, pensar de esta manera es 
una utopía frente a lo que se vislumbra en el ambiente laboral actual, ya no 
tenemos empleos fijos, con un horario determinado, ahora estamos en la 
economía de lo informal, pocas horas de trabajo, menos valor de la hora, menos 
capacitación y generándose más desempleo a cada instante. 
 
Ante este panorama ¿qué debe hacer el trabajador? Luchar por unas mejores 
condiciones laborales o dejarse explotar con la consecuente pérdida de poder 
adquisitivo, de autonomía y hasta de autoestima. Los ingresos de los asalariados 
dependerán del crecimiento potencial de la economía frente a la oferta y la 
demanda, también de la dinámica de los protagonistas (Estado-Empleadores), de 
las políticas económicas mundiales y de la globalización como proceso 
enriquecedor de la economía26. 
 
CATEGORÍAS SITUACIONALES-ATRIBUTOS 
 
Definida como las características y propiedades del comportamiento de los 
empleados, determinan la composición de la Dimensión y que se desarrollan en 
los índices.   
 
EVENTOS SITUACIONALES-ÍNDICES 
 
Se refiere a las variables específicas o situaciones que requieren ser medidas por 
medio del instrumento diseñado. Se desarrolla en las preguntas del cuestionario. 
 
                                                 
26
  ÁLVAREZ LÓPEZ, Luis F. “Lo verdaderamente justo con el ser humano es distribuir según las 
necesidades racionales que en un contexto social dado se consideran, la satisfacción laboral su 
medición y evaluación”. Una experiencia Cubana, Clima Laboral, 2000. 
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Salario. Se refiere al  valor nominal que recibe el empleado como pago por el 
trabajo que realiza como Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos en Apostar S.A. 
Entendido ese pago como lo constitutivo del mismo, prestaciones sociales, 
seguridad social, recargos, horas extras, auxilios, bonificaciones y demás. 
 
Ingreso. Se refiere al valor real que recibe el empleado como pago neto, 
quincenal, por el trabajo que realiza como Asesor de Ventas, Servicios y 
Recaudos. 
 
Satisfacción con la compensación salarial que recibe actualmente. 
Demuestra la sensación de bienestar y complacencia que presenta el Asesor de 
Ventas, Servicios y Recaudos con el pago o remuneración que genera 
actualmente en Apostar S.A. Entendido ese pago como lo constitutivo del salario, 
prestaciones sociales, seguridad social, recargos, horas extras, auxilios, 
bonificaciones y demás. 
 
Relación con otros trabajos similares. Representa la comparación general entre 
el trabajo que tiene en la actualidad como Asesor de Ventas, Servicios y 
Recaudos, los existentes en el mercado y otros que haya tenido. 
 
Distribución. Se refiere a la manera como está distribuido su salario al momento 
de ser cancelado por la empresa (quincenalmente),  la relación de ingresos y 
egresos que se realiza (desprendible de nómina). 
 
Participación en proyectos desafiantes. Tiene que ver con la inclusión, la 
resolución de problemas, la conciencia del ciclo vital  de los Asesores de Ventas, 
Servicios y Recaudos, en los proyectos y desarrollo integral de la empresa. 
Satisfacción, insatisfacción y recompensas vitales. Demuestra la sensación de 
bienestar  y/o malestar que manejan los Asesores de Ventas, Servicios y 
Recaudos,  con las tareas encomendadas, expresado en motivación, creatividad y 
metas, durante el desarrollo de su trabajo. 
 
Motivación para continuar en el trabajo. Se basa en el sentimiento de 
favorabilidad y/o desfavorabilidad, que tiene el Asesor de Ventas, Servicios y 
Recaudos, con las funciones que desempeña y que se constituyen en razones 
para trabajar permanentemente en la empresa. 
 
Impacto del trabajo en los proyectos. Se refiere a las acciones generales y 
particulares que debe tener el Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos para 
desarrollar la política institucional durante la ejecución de su trabajo. 
 
Cumplimiento de metas. Tiene que ver con la conciencia y compromiso del 
Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos, para con la empresa. 
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Variedad de actividades y desafíos. Se define  como la cantidad de labores y 
nuevos proyectos que realiza y a los que se enfrenta el Asesor de Ventas, 
Servicios y Recaudos durante el desempeño de sus funciones. 
 
Satisfacción, insatisfacción y recompensas laborales.  Demuestra la 
sensación de bienestar  y/o malestar que manejan los Asesores de Ventas, 
Servicios y Recaudos, en el desarrollo de su trabajo, con base en la variedad, la 
autonomía y la retroalimentación. 
 
Variedad. Se refiere a la diversidad de funciones gratas o no, la atención y 
concentración que requiere el Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos para 
ejecutar su trabajo. 
 
Identidad en la tarea. Tiene que ver con el acoplamiento básico, consiente o no, 
que tiene el Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos con sus funciones 
comerciales. 
 
Significación de la tarea. Se basa en la relevancia del cumplimiento de las 
tareas, por parte del Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos, y el impacto que 
esto tiene en los proyectos de la empresa. 
 
Autonomía. Se refiere a la libertad que tiene el Asesor de Ventas, Servicios y 
Recaudos para realizar su trabajo. 
 
Retroalimentación  del puesto de trabajo. Determina la información clara, 
adecuada, permanente y oportuna, que recibe el Asesor de Ventas, Servicios y 
Recaudos, sobre su desempeño, por parte del empleador o sus representantes. 
 
Red de conexiones. Se refiere a la viabilidad y accesibilidad del Asesor de 
Ventas, Servicios y Recaudos a otro trabajo, desde el que posee en el momento. 
 
Expectativas. Tiene que ver con la facilidad de ascenso o promoción de cargo al 
interior de la empresa para el Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos. 
 
Valencia. Se refiere al valor intrínseco reflejado en la importancia y 
representatividad que tiene el cargo que desempeña el Asesor de Ventas, 
Servicios y Recaudos. 
 
Posibilidades. Se refiere a las garantías que poseen los Asesores de Ventas, 
Servicios y Recaudos, de ascender o ser promovidos de cargo en la empresa. 
 
Valor de la actividad realizada respecto al entorno. Es la comprensión 
conceptual y emocional que le imprime el Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos 
a la realización de su trabajo. 
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Desarrollo personal. Se refiere al sentimiento de progreso, logros y bienestar que 
ha tenido en su vida personal el Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos desde 
que desempeña este cargo. 
 
Proyecto de vida, autovaloración, auto reconocimiento y gratificación.  Se 
define como los logros alcanzados de su Plan de Desarrollo Personal, Concepto 
de Valor  que tiene de sí mismo y capacidad de comprensión de sus fortalezas y 
debilidades en lo personal, respecto a la vida en el trabajo que realiza como 
Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos. 
 
Metas. Satisfacción personal de tener el empleo actual. 
 
Conocimiento de los alcances y limitaciones. Se refiere a la comprensión que 
tiene el Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos, acerca de sus capacidades de 
logro y deficiencias para desarrollar exitosamente su trabajo actual o ubicarse en 
otro. 
 
Compensación adecuada a mí. Satisfacción del Asesor de Ventas, Servicios y 
Recaudos, respecto a su salario. 
 
Desarrollo profesional. Se refiere al sentimiento de progreso, logros y bienestar 
que ha tenido en su vida laboral el Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos desde 
que desempeña este cargo. 
 
Proyecto de vida, autovaloración, auto reconocimiento y gratificación. Se 
define como los logros alcanzados de su Plan de Desarrollo Profesional, Concepto 
de Valor  que tiene de sí mismo y  capacidad de comprensión de sus fortalezas y 
debilidades en lo laboral,  al trabajo que realiza como Asesor de Ventas, Servicios 
y Recaudos. 
 
Metas comparativas. Se refiere al deseo de alcanzar un mejor empleo en otra 
empresa. 
 
Momento laboral. Define su estado actual de conformidad y adaptación al cargo 
que desempeña. 
 
Conciencia de la calidad profesional. Nivel de entendimiento de las relaciones 
del Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos con el cliente y su incidencia en la 
gestión del trabajo. 
 
Dificultades intrínsecas en el trabajo. Se refiere al  sentimiento que le genera el 
clima, ambiente y seguridad industrial, del trabajo en el cual desarrolla sus 
actividades el  Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos. 
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Incomodidades en el puesto de trabajo. Tiene que ver con las dificultades o 
problemas derivados de las relaciones laborales del Asesor de Ventas, Servicios y 
Recaudos con sus compañeros de trabajo. 
 
Riesgos naturales inherentes al trabajo. Se define como los riesgos 
ocupacionales a los que se enfrenta el Asesor de ventas, Servicios y Recaudos 
durante la ejecución de sus funciones. 
 
Relacionales. Son los sentimientos generados por  las relaciones laborales con 
los compañeros y mandos. 
 
Ocupacionales. Es el grado de conocimiento, aceptación y manejo técnico de los 
riesgos ocupacionales por parte del Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos. 
 
6.3 MARCO POLÍTICO-LEGAL DEL SALARIO 
 
6.3.1 Recomendaciones de la Organización Internacional del Trabajo. Para la 
OIT los salarios son un componente fundamental de las condiciones de trabajo y 
empleo en las empresas. Dado que se trata de un costo para los empleadores y 
de la principal fuente de ingresos de los trabajadores, los salarios pueden ser 
objeto de conflictos y se han convertido en uno de los principales temas de las 
negociaciones colectivas en todo el mundo. Al mismo tiempo, los salarios pueden 
causar situaciones de discriminación y privación si no se les garantiza a los 
trabajadores un nivel mínimo que sea digno.  
 
Desde el punto de vista de la economía, los salarios son parte importante de los 
costos laborales y son una variable esencial para la competitividad de las 
empresas que requieren ser analizadas, también en su relación con otros factores 
como el empleo, la productividad y la inversión. Por estos motivos los Estados, 
junto con representantes de empleadores y trabajadores, han reconsiderado sus 
políticas salariales y han realizado importantes reformas o han evaluado nuevas 
estrategias, para lo cual se ha pedido apoyo a la OIT. 
 
“Erosión de los salarios prevista para 2009. En el futuro inmediato se prevén 
momentos difíciles para muchos trabajadores, de acuerdo con este primer Informe 
Mundial sobre salarios de la OIT. El crecimiento económico lento o negativo, junto 
con unos precios muy inestables, reducirá los salarios reales de muchos 
trabajadores, en particular en los hogares pobres y de salarios bajos. En muchos 
países, las clases medias también se verán gravemente afectadas. Es probable 
que se intensifiquen las tensiones por los salarios, y que el lugar de trabajo resulte 
más vulnerable a los conflictos salariales.  
 
De acuerdo con las estimaciones y previsiones del Fondo Monetario Internacional 
(FMI) sobre el crecimiento económico mundial publicadas en octubre 2008, y, 
dadas las relaciones estadísticas anteriores entre crecimiento económico y 
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salarios, se prevé que en 2009 los salarios crezcan a un máximo de 0,1% en los 
países industrializados, y a un máximo de 1,7% a nivel mundial. Estimaciones 
publicadas después de la preparación de este informe sugieren que en 2009 los 
salarios reales caerán en un 0.5% en los países industrializados, y que el 
crecimiento salarial mundial aumentará hasta un máximo de 1,1%.”27  
 
6.3.2 La Constitución Política Nacional sobre trabajo y salario 
(generalidades). El capítulo I, articulo 25 consagra el trabajo como un derecho y 
una obligación social, haciendo un llamado a que sea en condiciones “dignas y 
justas”, mas adelante con el artículo 39 protege el derecho de asociación y 
sindicalización, en el artículo 53 se habla de unos principios mínimos 
fundamentales que incluyen el pago oportuno y el reajuste pensional, la sujeción a 
convenios internacionales y el ajuste a la ley y demás normas haciendo un 
llamado al respeto por la libertad, dignidad humanas y derechos de los 
trabajadores. En el 54 se llama al trabajo acorde con las condiciones de salud, el 
56 llama al respeto por la huelga y el 57 estimula a los trabajadores a la gestión de 
las empresas, en el 150 en la función 18 literal e deja en el estado la fijación del 
régimen salarial y prestacional para los empleados estatales, los congresistas  y la 
fuerza pública y en el F da atributos para regular el régimen prestacional para los 
trabajadores oficiales. 
                                                 
27
 OIT.  Informe Mundial sobre Salarios. Salarios mínimos y negociación colectiva: Hacia una 
política salarial coherente. Noviembre 2008. 
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6.3.3 El Código Colombiano Sustantivo del Trabajo. Para conocer los 
conceptos que trae el Estatuto Normativo del Trabajo en Colombia, hay que 
resaltar que en su artículo 22, numeral 2 dice lo siguiente: “quien presta el 
servicio se denomina trabajador, quien lo recibe y remunera, (empleador), y 
la remuneración, cualquiera que sea su forma, salario.” 
 
En el título V, Capítulo I  en relación al  salario y las disposiciones generales a este 
respecto, en especial la definición de salario como elemento integral del mismo. 
 
6.3.4 La Corte Constitucional sobre salario. La sentencia T-102 de la Corte 
Constitucional con fecha de marzo 13 de 1995, del Magistrado Ponente Alejandro 
Martínez Caballero, determina el carácter del salario: la explicación del salario no 
se encuentra tanto en el principio nominalista como en el principio valorativo. Esto 
porque las personas trabajan fundamentalmente para tener unos ingresos que les 
permita vivir en condiciones humanas y dignas.  
 
Por ello el salario se debe traducir en un valor adquisitivo. Y si éste disminuye, hay 
lugar a soluciones jurídicas para readquirir el equilibrio perdido (...) Si la constante 
es el aumento del índice de precios al consumidor, donde existe anualmente 
inflación de dos dígitos, se altera la ecuación económica si se admite un salario 
nominalmente invariable. Es por ello que el salario tiene que mantener su valor 
intrínseco, esto es, su poder adquisitivo. 
 
"2.7. De las normas de la Constitución surge el deber constitucional del Estado de 
conservar no sólo el poder adquisitivo del salario, sino de asegurar su incremento 
teniendo en cuenta la necesidad de asegurar a los trabajadores ingresos acordes 
con la naturaleza y el valor propio de su trabajo y que les permitan asegurar un 
mínimo vital acorde con los requerimientos de un nivel de vida ajustado a la 
dignidad y la justicia. En efecto, la exigencia de dicho deber surge:  
 
• De la necesidad de asegurar un orden social y económico justo (preámbulo).  
 
• De la filosofía que inspira el Estado Social de Derecho, fundada en los 
principios de dignidad humana, solidaridad y de la consagración del trabajo 
como valor, derecho subjetivo y deber social (art. 1) 
 
• Del fin que se atribuye al Estado de promover y garantizar la prosperidad y el 
bienestar general, el mejoramiento de la calidad de vida de las personas, y la 
efectividad de los principios, derechos y deberes consagrados en la 
Constitución (arts. 2, 334 y 366).  
 
• Del principio de igualdad en la formulación y aplicación de la ley (art. 13).  
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• De la necesidad de asegurar la igualdad de oportunidades para todas las 
personas y la remuneración mínima, vital y móvil (art. 53).  
 
• Del reconocimiento de un tratamiento remuneratorio igual tanto para los 
trabajadores activos como para los pasivos o pensionados (arts. 48, inciso final 
y 53, inciso 2); vii) del deber del Estado de intervenir de manera especial para 
asegurar que todas las personas, en particular las de menores ingresos, tengan 
acceso efectivo a los bienes y servicios básicos (art. 334)  
 
• De la prohibición al Gobierno de desmejorar los derechos sociales de los 
trabajadores, entre los cuales se encuentra naturalmente el salario, durante el 
estado de emergencia económica, lo cual indica que en tiempo de normalidad 
mucho menos puede disminuir los referidos derechos.  
 
"El deber de preservar el valor de los salarios y de hacer los reajustes periódicos 
para satisfacer las necesidades vitales del trabajador, se deduce también del art. 
187 de la Constitución. En efecto, si la asignación de los miembros del Congreso 
se debe ajustar cada año en proporción igual al promedio ponderado de los 
cambios ocurridos en la remuneración de los servidores de la administración 
central, es porque el Constituyente consideró que los fenómenos económicos y 
particularmente la inflación afectan la estabilidad de los ingresos laborales y que 
resultaba necesario preservar el poder adquisitivo de éstos, para asegurar unas 
condiciones de vida dignas y justas. 
 
2.8. La obligación que, tanto para el Gobierno como para el Congreso, establece 
la Constitución de aumentar periódicamente los salarios de los servidores públicos 
indudablemente tiene una concreción en la ley 4ª de 1992, específicamente en los 
arts. 1º, 2º y 4º. En efecto, la normativa constitucional se hace realidad cuando el 
Congreso al expedir dicha ley le impone al Gobierno la obligación de aumentar 
anualmente el valor de los referidos salarios; obligación que adquiere una 
relevancia constitucional, en la medida en que según el artículo 189-10, es función 
del Presidente de la República obedecer la ley y velar por su estricto 
cumplimiento. Subraya la Corte.”28 
 
“La jurisprudencia reiterada de la Corte Constitucional29 ha sostenido que el pago 
oportuno de los salarios no es sólo una garantía constitucional (art. 53) sino que 
también es un derecho fundamental, en tanto y cuanto  es una consecuencia 
inmediata e inevitable del derecho al trabajo. Por lo tanto, ha dicho la 
jurisprudencia, el concepto de salario que protege la Constitución, no 
                                                 
28
  SENTENCIA C-1433.  23 de octubre de 2000. Magistrado Ponente Fabio Morón Díaz. 
29
 Al respecto, pueden consultarse, entre muchas otras  las Sentencias SU-342 de 1995, T-019 de 
1997, T-081 de 1997, T-261 de 1997. Sentencias T-144 de 1999, T-210 de 1998, T-01 de 1997, T-
527 de 1997, T-063 de 1995, T-089 de 1999, T-211, T-213 de 1998, T-234 de 1997, SU-995 de 
1999 y T-081 de 2000. 
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necesariamente coincide con la definición legal del mismo, puesto que puede 
referirse tanto a la remuneración fija mensual del trabajador y a “todas las sumas 
que sean generadas en virtud de la labor desarrollada por el trabajador, sin 
importar las modalidades o denominaciones que puedan asignarles la ley o las 
partes contratantes”  
 
Así pues, el mínimo vital o “mínimo de condiciones decorosas de vida” del 
trabajador se convierte en el elemento esencial para que el Juez Constitucional 
desplace la competencia del Juez Ordinario Laboral. Ahora bien, el concepto de 
mínimo vital no se identifica con una valoración cuantitativa del salario o de los 
gastos del empleado sino que se refiere a una consideración cualitativa de los 
mismos, lo cual se evalúa en cada caso concreto.  
 
De ahí pues, que el mínimo vital no necesariamente coincide con el concepto de 
salario mínimo ni con el estrato que ocupa el individuo ni con una “valoración 
numérica de las necesidades biológicas mínimas por satisfacer para subsistir, sino 
con la apreciación material del valor de su trabajo, de las circunstancias propias de 
cada individuo, y del respeto por sus particulares condiciones de vida”30 
 
“En relación con el derecho del trabajador a recibir puntualmente la retribución de 
su trabajo, la doctrina de la Corte Constitucional ha determinado algunos criterios 
a partir de los cuales puede afirmarse que los derechos fundamentales del 
trabajador se encuentran afectados y, por lo tanto, son objeto de la protección 
mediante el procedimiento constitucional de la tutela y, en este sentido, ha venido 
señalando el marco dentro del cual se hace procedente la acción de tutela para la 
protección del derecho a la cancelación oportuna de los salarios así como las 
hipótesis en las que se configura una vulneración de derechos de tal magnitud que 
hace posible la protección de los mismos mediante el mecanismo constitucional de 
la tutela. 
 
El juez, en desarrollo del papel de garante de los derechos fundamentales que le 
asigna la Constitución, debe desplegar la actividad necesaria para obtener los 
elementos de juicio suficientes que le permitan bien sea verificar el compromiso 
del mínimo vital como consecuencia de la falta de pago del salario de un 
trabajador, evento en el cual deberá librar una orden tutelar o, en el caso contrario, 
asegurarse de que el trabajador cuenta con ingresos alternativos o con una base 
económica de reserva que le permiten afrontar provisionalmente la situación de 
mora en la recepción de su salario sin que se vea afectado su mínimo vital.  
 
La Corte ha fijado algunas hipótesis fácticas mínimas que debe constatar el juez a 
la hora de examinar la procedencia o improcedencia de una acción de tutela en la 
que se invoca la violación del mínimo vital como consecuencia del incumplimiento 
                                                 
30
 SENTENCIA T-946/2000. Magistrado  Ponente Alejandro Martínez Caballero. 
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en el pago oportuno de su salario a quien por su parte ha cumplido con sus 
obligaciones laborales: 
 
1) “Que dicho incumplimiento comprometa el mínimo vital de la persona, lo que se 
presume cuando: a) el incumplimiento es prolongado o indefinido. La no 
satisfacción de este requisito lleva a que no se pueda presumir la afectación del 
mínimo vital, la cual deberá ser probada plenamente por el demandante para que 
proceda la acción de tutela. b) el incumplimiento es superior a dos meses, salvo 
que la persona reciba como contraprestación a su trabajo un salario mínimo”. 
 
2) “La presunción de afectación del mínimo vital debe ser desvirtuada por el 
demandado o por el juez, mientras que al demandante le basta alegar y probar 
siquiera sumariamente que el incumplimiento salarial lo coloca en situación crítica, 
dada la carencia de otros ingresos o recursos diferentes al salario que le permitan 
asegurar su subsistencia”.  
 
3) “Argumentos económicos, presupuestales o financieros no son razones que 
justifiquen el incumplimiento en el pago de los salarios adeudados al trabajador. 
Lo anterior no obsta para que dichos factores sean tenidos en cuenta al momento 
de impartir la orden por parte del juez de tutela tendiente a que se consigan los 
recursos necesarios para hacer efectivo el pago.” 
 
La baja posibilidad de ahorro de un trabajador de bajos ingresos y la dificultad de 
acceso a los recursos del crédito con las facilidades con las que cuentan los 
trabajadores de mayores ingresos, así como la precariedad en los contratos 
expresada en que, como lo sostiene el demandado en su escrito de respuesta, el 
contrato es a término fijo por la duración de la obra, colocan al trabajador que no 
recibe puntualmente su salario en una situación extremadamente gravosa. 
 
Lo anterior obliga a que el juez de protección de los derechos fundamentales deba 
considerar el sistema de ingresos del trabajador que le garantiza su mínimo vital 
como un sistema extremadamente frágil, que debe gozar de garantías 
privilegiadas en el orden de las protecciones constitucionales a los derechos.  
 
El salario es el medio con el que cuenta el trabajador para la satisfacción de sus 
necesidades básicas y, por lo tanto, para garantizar su bienestar personal y 
familiar de tal manera que la suspensión en su percepción sin un motivo 
constitucionalmente aceptable hace necesaria la intervención rápida y eficaz del 
juez de tutela para restablecer su goce y evitar de esta manera que el trabajador 
padezca una situación económica y psicológica crítica.  
 
Valga anotar, por otra parte, que no es de recibo para la justicia constitucional el 
argumento de las acreencias insolutas que tiene el empleador como excusa para 
no cubrir las obligaciones que tiene con sus trabajadores pues, como lo afirmó la 
jueza de primera instancia en el caso que se plantea, es a las directivas de la 
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empresa a quienes compete conocer y adoptar las medidas para obtener el pago 
de sus acreencias sin vulnerar los derechos de sus trabajadores trasladándoles 
cargas por las que no son contractualmente responsables.    
 
Finalmente, no son extensibles los argumentos que permiten la protección del 
mínimo vital a la posibilidad de tutelar el derecho a la seguridad social en lo 
referente al pago de salud y pensiones ya que, de no demostrarse un peligro 
inminente a los derechos fundamentales del trabajador como consecuencia del 
incumplimiento en el pago de estos aportes por parte del empleador, la tutela de 
este derecho se torna improcedente.”31 
 
6.3.5 Tendencias. Finalizando el 2008 y  según las estimaciones del Banco 
Mundial; con el alza de los precios de los alimentos y los combustibles, 100 
millones de personas se sumarán al total que viven en condiciones de pobreza 
extrema que es de 1.400 millones antes de la crisis del segundo semestre. O sea 
que el objetivo del milenio de reducir la pobreza mundial la mitad para el 2015, 
está lejos de lograrse. 
 
Desde el punto de vista de las teorías del desarrollo humano en relación a los  
salarios y compensaciones es preciso tener en cuenta, tres conceptos importantes 
que darán para debate en los primeros años del siglo XXI. 
 
Primero: el trabajo decente32 propuesto por la Organización Internacional del 
Trabajo OIT, hace referencia al trabajo productivo con remuneración justa, 
seguridad en el lugar de trabajo y protección social para el trabajador su familia, 
mejores perspectivas para el desarrollo personal y social, libertad para que 
manifiesten sus preocupaciones, estos se organicen y participen en la toma de 
decisiones que afecten sus vidas, así como la igualdad de oportunidades y trato 
para hombres y mujeres.  
 
En concreto se propone intervenir siete esferas de la vida social las cuales son:  
 
• Trabajo decente definido en empleos estables y de calidad, protección a los 
derechos de los trabajadores en cuanto a afiliación sindical y negociación 
colectiva con el empleador.  
 
• Protección social: acceso a la seguridad social incluyendo pensiones, 
prestaciones sociales.  
 
• Seguro de desempleo, sin distingo de los trabajadores mal llamados informales.  
 
                                                 
31
 SENTENCIA CC. T-203 DEL 2007. Mp. Jaime Córdoba Triviño. 
32
  Somavia 2007. Asamblea de la OIT. El trabajo decente en las Américas, una agenda 
hemisférica, 2006 – 2015. 
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• Tratados comerciales justos; esto es que con la globalización no se “nivele por 
lo bajo” al trabajador y a sus derechos en lo correspondiente a la división 
internacional del trabajo.  
 
Figura 3. Trayectoria del trabajo decente 
 
Fuente: OIT. Trabajo decente en las Américas, una agenda hemisférica, 2006 – 2015. 
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• Deuda: no permitir que la deuda externa imponga condiciones de desregulación 
a los mercados laborales al reducir el gasto público, induciendo por ejemplo la 
privatización de los servicios públicos volviéndolos fuente de ganancia 
destruyendo su esencia justamente pública.  
 
• Corresponsabilidad: es decir retribución justa y proporcional de las 
extraordinarias ganancias de los países del primero, segundo e incluso del 
tercer mundo respecto a los países que son objeto de la extracción de materia 
prima, mano de obra en condiciones desiguales e injustas.  
 
• Protección a los derechos integrales del trabajador migrante y su familia sobre 
la base de los convenios de la OIT. En Colombia las políticas neoliberales en el 
terreno laboral vienen haciendo carrera con formas de contratación que mellan 
las posibilidades de desarrollo humano por medio del trabajo, fomentando el 
trabajo indecente, informal e inestable, tercerizando las formas de contratación, 
intermediándola por las CTA o cooperativas de trabajo asociado, contratos 
civiles, ordenes de prestación de servicios, conocidas también como contratos 
basura, que al empezar el Gobierno de Álvaro Uribe Vélez (AUV) estaban en 
732 CTA con 55.496 asociados y al finalizar el 2008 son 3300 CTA con 
1.500.000 trabajadores y trabajadoras. 
 
El segundo concepto es el de la controversia, la confrontación de ideas y el debate 
como motor del desarrollo social en este caso laboral (Peña 2008), el termino 
sindicato viene del griego; Syn que significa con y Dike que significa justicia: de 
ahí se deriva griega Síndicos y la latina Sindicus, que en términos generales 
significan la persona que administra justicia y vela por los intereses de alguien.  
 
Para el caso de Colombia gracias a estas controversias y confrontaciones entre 
1930 y 1990 se obtuvieron; la jornada de 8 horas, el pago de horas extras y horas 
adicionales, los dominicales y los festivos, la afiliación a los servicios médicos y 
cajas de compensación familiar, el pago de primas semestrales y de vacaciones, 
la dotación y elementos de trabajo, el pago de cesantías, la indemnización por 
despido injustificado entre otras cosas. En contravía en el transcurso de los 
últimos 20 años han sido asesinados en Colombia más de 2600 dirigentes y 
activistas sindicales y durante los primeros 10 meses de 2008 la macabra cifra 
está en 41 personas (CUT 2008). 
 
El tercer  planteamiento es el de la resolución de los conflictos con base de 
intereses;  que propone una técnica de mediación y conciliación fundamentado en 
el trabajo de Principios, Suposiciones, Pasos y Técnicas (PSPT) (OIT-USDOL-
2008) que las centrales sindicales de todo el orbe adelantan sin desmedro de las 
partes pero que para Colombia su desarrollo presenta particularidades. Es el caso 
del trabajo “En búsqueda del mejoramiento de las relaciones laborales” (lecciones 
extraídas de la investigación de siete casos colombianos) (Torres y Guarnizo 
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2004) para el cual se seleccionaron, la agro industria bananera de Urabá ubicada 
en Antioquia, las empresa Incauca y Mayagüez del sector azucarero del Valle del 
Cauca, el Banco de Colombia de cobertura nacional pero con sede administrativa 
en Medellín, Cementos Nare en el Magdalena Medio Antioqueño, la petrolera 
Chevron-Texaco de cobertura nacional pero con sede  administrativa en Bogotá y 
la compañía colombiana automotriz CCA-Mazda localizada en Bogotá. Aunque 
constituye un estudio interesante de intentos de construcción de procesos 
conciliatorios, sus conclusiones, caso por caso, no permiten establecer que la 
política de combinación de todas las formas de lucha contra los trabajadores 
hayan cesado, por el contrario la deslegitimación de los derechos laborales, las 
declaratorias de ilegalidad de  las huelgas (caso de los corteros de caña en 
septiembre de 2008) por parte del Ministerio de la Protección Social, las amenazas 
y el exterminio físico siguen como  parte de la lógica de control social y defensa de 
los intereses económicos y políticos a sangre y fuego, situación esta ultima 
histórica en Colombia33. 
 
6.4  MARCO DE ANTECEDENTES 
 
6.4.1 Historia de la empresa APOSTAR. S.A. La historia del chance en Colombia 
aparece ligada económica, política y culturalmente al desarrollo de la sociedad, en 
las regiones, los departamentos y los municipios, primero de forma ilegal y 
progresivamente desde hace aproximadamente un cuarto de siglo de manera 
legal, de este proceso fueron pioneros en Risaralda, tres  Pereiranos, 
comprometidos y visionarios. 
 
Con la vigencia de la Ley 19 de 1982, que legalizó en todo el territorio nacional el 
juego del chance, otros empresarios se unieron apareciendo en el mercado, 
diferentes empresas como; Apuestas Risaralda, América, Graciano, Matecaña y  
Pereira, que iniciaron la explotación del juego, mediante contratos entregados en 
concesiones por la beneficencia de Risaralda, para que de esta manera rindieran 
ingresos por medio de las regalías exigidas en los mismos, con destino a la  salud 
del departamental. 
 
Hubo auge continuo, algunas empresas perduraron, otras se retiraron o vendieron, 
a la par que surgieron nuevas empresas, tales como: Triángulo, Quinchía, 
Consolidadas, Cóndor, Ochoa que continuaron en el mercado hasta que se creó 
una empresa que regulara las diferentes alternativas que se manejaban en el 
departamento, cobró vida entonces, la Sociedad de Apostadores de Risaralda, 
APOSTAR Ltda. Hoy APOSTAR S.A., que obtuvo su vida jurídica el 27 de febrero 
de 1987. El sistema de asociación permitió comercializar el chance en Risaralda 
con una licencia única que se plasmó en el contrato 001/87, primero de este tipo 
en el departamento. Vinieron disputas por las ventas, por el manejo de las 
                                                 
33
 El gobierno colombiano cuestionado en la OIT por falta de garantías para el ejercicio de las 
libertades sindicales. Informativo CUT. p. 3 Nº 51, junio de 2009. 
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empresas, con tal fuerza que hizo crisis hacia mediados de 1989 cuando se 
establecieron en dos grupos que necesitaron la mediación de la Beneficencia, 
logrando entonces un acuerdo que quedo plasmado en lo que se ha denominado 
Pool de Risaralda, que inicio sus operaciones el 13 de septiembre de ese año, el 
Pool es la comercialización de las apuestas por un sistema empresarial que 
maneja la totalidad del juego del Departamento, que hasta hoy ha modulado las 
relaciones entre los empresarios unificando los criterios comerciales. 
 
6.4.2 Proceso de cambio y crecimiento de Apostar S.A. En el año 2001, se dio 
vigencia a la Ley 643, por la cual se fijo el régimen propio del monopolio rentístico 
de juegos de suerte y azar,  situación que influyó en la modernización de la 
empresa, que se tradujo en un cambio en el esquema comercial, tecnológico y de 
personal. 
 
Comercialmente; los cambios se han reflejado en la construcción de puntos de 
venta, se retiraron las mesas, cajones y casetas, para dar paso a la construcción 
de puntos de ventas en locales, presentando una nueva imagen corporativa de la 
empresa. En los dos  primeros años se dio inicio a la construcción de puntos de 
venta, para alcanzar la meta de 370 puntos, esta cantidad fue lograda a mediados 
del año 2006, se invirtió en la compra de vehículos de transporte con el fin llevar 
grupos de asesores a aquellos sitios en los que no existían puntos de venta 
(Chance Móvil); este sistema de móviles se fue acabando gradualmente, debido al 
cubrimiento logrado con los puntos de venta fijos. 
 
En aquellos sitios donde no es posible la construcción de puntos de venta, la 
empresa tiene un sistema denominado “rural”, el cual es desempeñado por 
asesoras (es) que se desplazan en moto por las fincas y veredas del 
departamento, vendiendo los productos de la empresa.  
 
El desarrollo tecnológico conllevó cambios importantes; el primero con el paso del 
chance manual al sistematizado, usando un Software Administrador de  Chance 
denominado SIAC, el segundo cuando se implementó la tecnología digital, que 
facilitó ganar en tiempo, confiabilidad, seguridad, el tercero al adoptar la tecnología 
inalámbrica, la empresa comienza a tener red propia, Antenas y Torres de 
comunicación, a desarrollar programas para ofrecer variedad de productos a sus 
clientes, además de implementar un sistema que facilita la comunicación 
organizacional interna, denominado Intranet, el cuarto con la adquisición de 
máquinas para los asesores que trabajan como “móviles” y “rurales”, se comenzó 
con máquinas mono-usuario (NURIT) hasta llegar a las máquinas en línea 
(LINUDIX y SPECTRA).  Actualmente la empresa tiene el 100% de juego en línea, 
con una tecnología de punta, dando seguridad a la empresa y a los clientes; se  
desarrollan juegos propios, apuestas por teléfono y próximamente apuestas por 
Internet,  dando así una dinámica a la comercialización del chance”. 34   
                                                 
34
 APOSTAR S.A. Informe de gestión 2006, Asamblea general de Accionistas, febrero 10 de 2006. 
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Finalmente, la empresa instalada en una sede propia, estableció una estructura 
organizacional para los diferentes departamentos estos son: Gerencia, 
Contabilidad, Sistemas, Escrutinio, Auditora, mercadeo y Desarrollo Humano; en 
este último y mostrando correspondencia con el resto de cambios estructurales 
dados, existe un sistema de procedimientos definidos y estandarizados, se 
modificó la contratación de la fuerza de ventas, se pasó en su mayoría del pago 
por comisión al salario moderno, en este caso al salario mínimo legal vigente, se 
adoptaron progresivamente criterios como; selección del personal con educación 
media vocacional, curso de inducción al trabajo, uniformes, horarios rotatorios, el 
proceso de selección de personal en Apostar S.A es más exigente, se realizan 
pruebas psicotécnicas, entrevistas y todo lo requerido para garantizar que el 
personal contratado sea competente para desempeñar su cargo. 
 
Actualmente, APOSTAR S.A. ha incrementado el número de sus oficinas y 
móviles, distribuidos por todo el departamentos de Risaralda, en municipios como 
Pereira, Dosquebradas, Puerto Caldas, Santa Rosa, La Virginia, Belén de Umbría, 
Mistrató, Santuario, Apia, la Celia, Balboa, Quinchía, Guática e Irra, generando 
aproximadamente 720 empleos directos y 650 indirectos, esto conlleva a presentar 
una imagen moderna a nivel departamental y nacional aumentando sus ventas y la 
credibilidad con los clientes. 
 
Ubicación Geográfica Sede Principal:   
 
Departamento de Risaralda      
Ciudad Pereira     
Domicilio Calle 17 · 6-42 Local 2ª 
Teléfono: PBX: 3340043 
 
Composición 
 
Promedio Empleados:  720 empleados 
Área administrativa:        22 
Área comercial:       698 
Clasificación por género:  620 Mujeres 
                                           100 hombres 
 
6.4.3 Desarrollo Humano. Área desde la cual se está realizando el presente 
trabajo,  se encarga de liderar el desarrollo de las competencias de su talento 
humano, impulsar procesos de cambio y generar ventajas competitivas 
sostenidas, contribuyendo de manera significativa a incrementar su nivel de 
productividad y flexibilidad, que le permita al trabajador adecuarse a los 
requerimientos y demandas del entorno cambiante en que se desenvuelve la 
empresa, a través de la ejecución de los procesos de Gestión del Talento Humano 
con sus subprocesos de administración laboral, salud ocupacional, selección, 
capacitación, formación, desarrollo y bienestar laboral. 
  
52 
 
6.4.4 Estructura Organizacional 
 
Figura 4. Estructura Organizacional Apostar S.A. 
 
 
 
Fuente: Plan Estratégico de Apostar S.A. 
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6.4  MARCO SITUACIONAL  
 
Durante los últimos 3 años y después del boom del cambio comercial, la empresa 
ha querido fortalecer el tema de Capital Humano, es decir, aumentar la 
productividad con base en el fortalecimiento de su gente (base productiva: 
Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos), buscando fórmulas que permitan 
aumentar el compromiso con la organización, la calidad en la prestación del 
servicio al cliente, mejorando las condiciones académicas y de formación, 
disminuyendo los índices de rotación y en general ofreciendo mejores garantías 
laborales y de bienestar social. 
 
Con el apoyo de practicantes universitarios del área de Psicología de la 
Universidad Católica Popular del Risaralda, durante los años 2007, 2008 y 2009, 
se ha logrado documentar el Manual de Funciones, Desarrollar el Perfil de Cargos, 
con las competencias técnicas y Comportamentales que requiere la organización, 
y la realización de un estudio de Clima Organizacional.  
 
En éste último se concluyó que era necesario ahondar más en el tema del salario, 
determinar si las razones que lo componen (aquellas que no son económicas) 
deben ser fortalecidas por la empresa para mejorar el nivel de compromiso de los 
Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos y con base en éste, implementar 
acciones tendientes a mejorar las políticas institucionales. 
 
Aunque la rotación no es un tema que requiera intervención de carácter urgente 
por parte de la empresa, si es un punto relevante para el Departamento de 
Desarrollo Humano, que necesita ser abordado por diferentes vías, una de ellas el 
Diseño y Validación de un Instrumento que permita medir cuanto es el valor 
percibido por los empleados de su compensación. 
 
La investigación del VPE, se realiza con los Asesores de Ventas, Servicios y 
Recaudos, por 2 razones fundamentales: 
 
• Es el cargo más representativo en la organización, tanto en número de 
personas que lo componen, 691, como en relevancia para la existencia de la 
empresa. Son los encargados de la venta de todo el portafolio de servicios, la 
imagen corporativa y atención directa al cliente, gracias a ellos  la empresa 
puede desarrollar su labor comercial de manera efectiva y eficiente. 
 
• Sus ingresos tienen como base el salario mínimo legal mensual vigente, 
considerado como el mínimo vital, es de gran importancia para los 
investigadores determinar la percepción de satisfacción o insatisfacción, que 
éste ingreso genera en los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos, que 
siente el empleado, desde la óptica de los Índices, Atributos y Dimensiones 
definidos, cuando recibe su paga. 
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Perfil del Cargo: Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos 
 
Se manejan 2 competencias:  
 
• Técnicas: compuestas por Educación, Formación y Experiencia 
 
• Comportamentales: habilidades  
 
Cuadro 1. Perfil de Cargo: Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos. 
 
Educación 
 
Formación Experiencia Habilidades 
 
Bachiller 
(No 
Homologable) 
 
Curso de 
Atención y 
servicio al Cliente 
Manejo de Office 
(Se imparte en la 
empresa) 
 
No Requiere 
 
1. Integridad y Compromiso 
2. Servicio al Cliente 
3. Orientación al logro 
4. Búsqueda y Registro 
de Información 
5. Rapidez Perceptiva 
Fuente: Apostar S.A. 
 
La descripción de las habilidades para el cargo se consideran en el Cuadro 2. 
 
Cuadro 2.  Descripción de las habilidades para el cargo de Asesor de Ventas, 
Servicios y Recaudos. 
 
1. INTEGRIDAD Y 
COMPROMISO 
Conductas 
 
Definición: 
 
Se desempeña en su área de 
trabajo acatando las políticas 
organizacionales establecidas 
en la empresa. 
Respeta las políticas de la organización aún estando en 
oposición a ellas. 
Asume la responsabilidad de sus decisiones. 
Suministra información confidencial solo a personas autorizadas. 
Solicita autorización antes de mostrar información al público. 
Da información oportuna y veraz. 
Hace uso de los equipos de trabajo bajo las políticas 
organizacionales establecidas por la empresa. 
2.  SERVICIO AL CLIENTE Conductas 
 
Definición: 
 
Atiende los requerimientos de 
los clientes internos y 
externos, movilizando 
acciones para satisfacerlos. 
Escucha atentamente los requerimientos del cliente. 
Respeta la opinión de los otros. 
Justifica clara y oportunamente las dificultades que se presentan. 
Establece contacto visual con el cliente. 
Identifica errores en los mensajes emitidos y recibidos 
aclarándolos oportunamente. 
Busca soluciones oportunas a las dificultades que se le presente, 
respetando las políticas organizacionales. 
Pasa Cuadro 2. 
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Viene Cuadro 2. 
 Su tono de voz en su relación con el cliente es respetuoso y 
cordial. 
Utiliza efectivamente los canales de comunicación establecidos 
por la organización. 
Mantiene una actitud amable y cordial frente a situaciones 
hostiles con cliente externo e interno. 
Suministra oportunamente la información solicitada por el cliente. 
Brinda información detallada de un procedimiento o tarea a 
realizar. 
Brinda Información detallada de los procedimientos o tareas que 
realiza. 
Suministra información clara y oportuna acerca de los servicios 
ofrecidos por la organización. 
  
2. ORIENTACIÓN AL 
LOGRO 
Conductas 
 
Definición: 
 
Dirige sus esfuerzos y 
actividades al cumplimiento 
del direccionamiento 
estratégico de la empresa 
Conoce el direccionamiento estratégico de la empresa (Misión, 
Visión, Política de Calidad entre otros). 
Sus acciones están acordes con el direccionamiento estratégico 
de la empresa (Misión, Visión, Política de Calidad, Objetivos de 
Calidad entre otros). 
Utiliza adecuadamente los recursos disponibles para el ejercicio 
de su trabajo. 
Se involucra en las nuevas y diferentes actividades propuestas 
por la organización. 
Realiza correcta y oportunamente las funciones de su cargo. 
  
4. BÚSQUEDA Y 
REGISTRO DE 
INFORMACIÓN 
 
 
Definición:  
Busca la información 
necesaria para registrarla 
rápida y correctamente. 
Busca la información requerida por la situación. 
Confirma la Información suministrada. 
Registra correcta y rápidamente información en el sistema. 
Revisa y corrige rápidamente los errores en la información 
registrada. 
 
 
5. RAPIDEZ PERCEPTIVA  
 
Definición:  
Discrimina rápidamente entre 
estímulos simultáneos la 
información solicitada. 
Selecciona adecuada y rápidamente entre la información 
disponible la requerida por la situación. 
Identifica rápidamente los errores en la información suministrada. 
Corrige oportunamente las inconsistencias en la información 
suministrada. 
Fuente: Apostar S.A. 
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7. DISEÑO METODOLÓGICO 
 
“Es como entrar a un laberinto, sabemos dónde comenzamos, pero no 
dónde habremos de terminar. Entramos con convicción, pero sin un 
mapa preciso.”               Williams, Unrau y Grinnell.  
 
7.1  TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
El presente desarrollo investigativo se caracteriza por ser colectivo, aplicado, no 
experimental, descriptivo, con carácter científico, que usa los métodos analítico y 
sintético para interpretar los resultados.  
 
DEFINICION CONCEPTUAL   
 
Valor Percibido por el Empleado (VPE), entendida como el conjunto de 
sensaciones y sentimientos que se generan en el empleado con su compensación 
salarial, constituyen esta sumatoria las Dimensiones Salario, Participación en 
Proyectos Desafiantes, Variedad de Actividades y Desafíos, Red de Conexiones y 
las Dificultades Intrínsecas en el Trabajo. 
 
Cuadro. DEFINICIÓN OPERATIVA DE LA VARIABLE 
ATRIBUTOS 
 
INDICES PREGUNTAS 
1. Ingreso 1 SATISFACCION CON LA RENUMERACION QUE RECIBE ACTUALMENTE 1 18 32 62 64 65   
2 RELACION CON OTROS TRABAJOS SIMILARES 2 19 43         
3 DISTRIBUCION 3             
2. Satisfacción 4 MOTIVACION PARA CONTINUAR EN EL TRABAJO 12 20 33 49       
Insatisfacción 5 IMPACTO DEL TRABJO EN LOS PROYECTOS 13             
Recompensas 6 CUMPLIMIENTO DE METAS 21 34 44 53       
3. Satisfacción 7 VARIEDAD 4 22 35         
Insatisfacción 8 IDENTIDAD DE LA TAREA 36             
Recompensas 9 SIGNIFICACION DE LA TAREA 5             
10 AUTONOMIA 6 23 45         
11 RETROALIMENTACION DEL PUESTO 7 24 37 46 50 54 59 
4. Expectativas 12 POSIBILIDADES 14 25 38 55 60     
5. Valencia 13 CONCIENCIA DEL VALOR DE LA ACTIVIDAD REALIZADA RESPECTO AL ENTORNO 8 26 39         
6. Proyecto de vida 14 METAS PERSONALES 9             
Autovaloración 15 CONOCIMIENTO DE ALCANCES Y LIMITACIONES 10 15 27 40 63     
Autoreconocimiento 16 COMPENSACION ADECUADA DE MI 28 41           
7. Proyecto de vida 17 METAS LABORALES 29             
Autovaloración 18 MOMENTO LABORAL 16 30           
Autoreconocimiento 19 CONCIENCIA DE CALIDAD PROFESIONAL 42 61           
8. Incomodidades en el Puesto 20 RELACIONALES 11 17 31 51 56 66 67 
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9. Riesgos naturales 
inherentes 21 OCUPACIONALES 47 52 57 68 48 58   
 
 
7.2  FASES DEL TRABAJO 
 
7.2.1 Inicial. El instrumento B&B-1 (VPE)35 es producto del desarrollo de la 
fórmula inicial de valor percibido por el empleado, propuesta en el artículo sobre 
administración de salarios por la empresa Human Capital de Colombia36 , quienes 
en un documento sobre pagos hacen alusión a la misma. Surge la iniciativa de 
generar un instrumento, que permita medir la percepción que tienen los 
empleados sobre su salario, ésta fue vista en el Modulo de Salarios, primer 
semestre de 2008, donde se formulan las categorías dimensiones del desarrollo 
laboral y dificultades intrínsecas en el trabajo.  
 
Cuadro. Fórmula propuesta por Human Capital 
 
 
 
 
 
 
                             S+P+PP+V+C+DP 
 VPE= ----------------------------------------------- 
                                   I+RN 
 
 
 
 
S = salario 
P = desarrollo personal y profesional 
PP = participación en proyectos desafiantes 
V = variedad de actividades y desafíos 
C = red de conexiones 
DP = desarrollo  personal 
I= incomodidades 
RN = riesgos naturales inherentes al trabajo 
 
Se puede calificar cada uno de los 
componentes entre 1 y 10, siendo 1 el valor 
más bajo y 10 el máximo posible. Desde 
esta perspectiva el indicador de VPE 
oscilaría entre 0.3 y 30. 
 
Fuente: Modulo de compensación salarial; Maestría en Administración del Desarrollo 
Humano y Organizacional, 2008. 
 
 
Se plantea, entonces, sobre la base de la fórmula inicial, desarrollar un 
instrumento37 en los planos cuantitativo y cualitativo que le de valor a la 
percepción del salario, así se da inicio a una labor de búsqueda y consulta de 
fuentes al respecto, encontrando literatura abundante relacionada proveniente del 
ámbito de la satisfacción laboral.  
                                                 
29
  Instrumento inicial aplicado al Grupo Focal. Borja y Briceño -1. Ver Cuadro 4. 
36
 CASTAÑO, Juan Carlos. Modulo de salarios de la Maestría en Administración del Desarrollo 
Humano y Organizacional, UTP, 2008 
37
 ÁLVAREZ, Augusto. La encuesta salarial, capitulo XI. La administración de sueldos y salarios, 
1980. 
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7.2.2 Intermedia. Conocida la fórmula, se dieron los siguientes pasos38: 
 
El primero fue la generación, diseño y aplicación de una Prueba (Cuadro 3) 
Focal39 aplicada a un “Grupo Focal”40o específico, para este caso compuesto por 
los estudiantes de tercer semestre, de la tercera cohorte de la Maestría en 
Administración del Desarrollo Humano y Organizacional; su diseño tuvo como 
base las Dimensiones del Desarrollo Laboral que le interesaban a los 
investigadores, desde el sentimiento que genera la compensación salarial, el 
factor económico, emocional y social.  
 
Concluyendo que era necesario establecer unas categorías más especificas, 
pasar a la elaboración de las primeras preguntas, usar un factor de corrección 
consistente en multiplicar por 10 los resultados para graficarlos con la ayuda del 
programa Excel 2008, titular la caracterización por género, edad y antigüedad en 
la empresa, uso de instructivo básico para la construcción de la versión final del 
instrumento (B&B). 
 
Cuadro 4. Instrumento aplicado al grupo focal (B&B) (Primer momento) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
DIMENSIONES 
DEL 
DESARROLLO 
LABORAL 
 
 
Económicas 
 
Salario 
 
Indicadores de ingreso 
Puntuación 
De 1 a 10 
 
 
Emocionales 
Participación 
en proyectos 
desafiantes 
Factores de satisfacción e 
insatisfacción 
Recompensas 
De 1 a 10 
Variedad de 
actividades y 
desafíos. 
Factores de satisfacción e 
insatisfacción 
Recompensas 
De 1a 10 
Sociales Red de 
conexiones 
Expectativas 
Valencia 
De 1 a 10 
Integrativas Desarrollo 
Personal 
Proyecto de vida  
Auto valoración  
Auto reconocimiento 
Grado de gratificación 
De 1 a 10 
Desarrollo 
Profesional 
Proyecto de vida Auto 
valoración Auto 
reconocimiento 
Grado de  gratificación 
De 1 a 10 
 
DIFICULTADES 
Incomodidades en el puesto 
de trabajo 
Grado de  gratificación 
 
De 10 a 1 
                                                 
38
 Como elaborar encuestas, proyecto DFID, Colombia. 
39
 Los grupos focales constituyen un espacio público ideal para comprender las actitudes, las 
creencias, el saber cultural y las percepciones de la comunidad. Más allá del dilema de los 
Métodos. p. 191. 
40
 Técnica para recolección de datos, teniendo como base la entrevista en grupo, donde los 
participantes se encuentran presenten y develan su potencial humano y social. 
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INTRINSECAS EN 
EL TRABAJO 
 
Riesgos naturales inherentes 
al trabajo 
Grado de  gratificación 
 
De 10 a 1 
 
TOTAL DEL VALOR PERCIBIDO POR EL 
EMPLEADO  (VPE) 
Dimensiones del desarrollo 
laboral  (Numerador) 
 
Dificultades Intrínsecas en el 
trabajo (Denominador) 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
 
 
El segundo paso fue la creación de un cuestionario básico o prueba piloto, 
Basados en las teorías de Padua (1987; 160) quien dice que una escala es 
“Cualquier forma particular de índice” que permite medir las opciones de los 
individuos con relación a un asunto especifico y en la teoría bifactorial de Hezberg, 
generando así un listado básico de preguntas que relacionaba índices o eventos 
situacionales, atributos o categorías situacionales y dimensiones, en una rejilla 
empleando una escala de medición que permite calificar, de manera ascendente el 
cual corresponde a un nivel de medición ordinal. 
 
Lo anterior consiste en medir la reacción de acuerdo o desacuerdo del sujeto 
respecto una serie de Ítems o preguntas, para tal fin se definieron 171 preguntas 
(variables) que hacen parte de un cuestionario preliminar. 
 
Este fue puesto a consideración de tres expertos, Olga Cecilia Bonilla 
Marquínez41, Luz Estella Montoya42 y Joimer Edgar Robayo Rodríguez43, quienes 
revisaron, corrigieron y sugirieron los cambios que el documento requería, estos 
expertos actuaron, en cierta medida como jueces y recomendaron hacer un 
análisis de los ítems, con base en el cálculo del valor escalar de cada aseveración 
y eliminar las aseveraciones con criterios de ambigüedad e inadecuación, 
coincidente con las características sugeridas por Garzón (2008) para casos como 
el de Apostar.SA 44. Este punto se toma como primera prueba de validación. De 
esta revisión quedó como resultado un instrumento de 146 preguntas. (Anexo D). 
Al cual se le adjunta un instructivo para el manejo y orientación del mismo. (Anexo 
Instructivo) 
                                                 
41
 Fisioterapeuta – Magíster en Pedagogía y Desarrollo Humano y Candidata a Doctorado en 
Ciencias de la Educación, Becaria de Colciencias. Profesora del Seminario de Investigación de la 
Maestría en Administración del Desarrollo Humano y Organizacional (MADHO) de la Universidad 
Tecnológica de Pereira (UTP) 
42
 Psicóloga – Magíster en Educación y Desarrollo Humano y Magíster en Administración del 
Desarrollo Humano y Organizacional (MADHO), Profesora de la facultad de Educación de la 
Universidad Tecnológica de Pereira. 
43
 Psicólogo – Magíster en Sociología de la Cultura. Profesor de la Facultad de Ciencias Sociales 
de la Universidad Santo Tomás de Aquino.  
44
 Edwards 1957; Summer 1978; Paniagua 1982; Padua 1987; Magnusson 1990; Horndike y 
Hagen 1991; Garzón 2008. 
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Una vez estructurado el documento que iba hacer empleado, se calcula la muestra 
de la prueba piloto, realizando un muestreo aleatorio simple, al tiempo que el 
cálculo de la muestra general, como se puede observar en los Cuadros 4, 5, y 6. 
 
7.3 POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
La empresa determina una población total de 691 empleados (Asesores de 
Ventas, Servicios y Recaudos). 
 
Se realiza el cálculo de la muestra a trabajar como se observa en el Cuadro 4. 
 
Cuadro 4. Cálculo de la muestra. 
 
n= ? ? 
h= 3 3 
Confianza= 0,95 0,95 
Alfa= 0,05 0,05 
Alfa/2= 0,03 0,025 
o = 20,7 20,7373 
  
    
z = 
-
1,96 
-
1,959963985 
  
    
n= 184 183,5515658 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
Se tiene una Desviación Estándar de 20,7373, manejando un nivel de confianza del 
95% y un error de 3. Lo que determina que la muestra general debe ser de 183 
Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos 
 
La distribución general del personal que se va a encuestar se realizará por el Método 
de Promedio Ponderado, para lo cual se tendrán en cuenta las Agencias que 
componen el Área Metropolitana Centro Occidente, compuesta por: Pereira, Cuba, 
Dosquebradas y La Virginia, como se muestra en el Cuadro 5. 
 
Cuadro 5. Método de Promedio Ponderado aplicado a las Agencias Apostar S.A. 
 
Ubicación/Agencia Nº Empleados % 
Personal a 
Encuestar Redondeos 
          
Pereira 230 0,464646465 85,03030303 85 
Cuba 85 0,171717172 31,42424242 31 
Dosquebradas 120 0,242424242 44,36363636 44 
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La Virginia 60 0,121212121 22,18181818 22 
 
Total 495 1 183 182 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
Una vez definida la muestra y el método para determinarla, se procede a 
determinar el Mecanismo de escogencia del personal que se va a encuestar, es 
decir, de un listado general de personal por Agencias se aplica un número 
aleatorio y se va estableciendo la persona a encuestar. 
 
Se utiliza la fórmula de aleatoriedad así: = ALEATORIO.ENTR    
Y se determina el número 1 como valor mínimo y el 5 como valor máximo para el 
intervalo. 
 
Para tomar la muestra de la prueba Piloto se realizará el mismo procedimiento de 
la muestra general de aplicación del instrumento, siendo esta el 15% del valor de 
la muestra general, lo que equivale a: 
 
Resultado: 27,3 el cual se aproxima a 27. 
 
Cuadro 6. Muestra prueba Piloto. 
 
Ubicación/Agencia 
Nº 
 Empleados % 
Personal a 
Encuestar Redondeos 
          
Pereira 85 0,467032967 12,60989011 13 
Cuba 31 0,17032967 4,598901099 5 
Dosquebradas 44 0,241758242 6,527472527 6 
La Virginia 22 0,120879121 2,659340659 3 
Total 182 1 27 27 
Fuente: Autores de la Investigación. 
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7.4 PARAMETRIZACIÓN DE VARIABLES 
 
Cuadro 7. Parametrización de variables. 
 
Dimensiones Atributos  Índices Percepción 
positiva 
Media 
1. SALARIO 1. Ingreso 1 Satisfacción con la remuneración que 
recibe actualmente 
58,80% 3,03 
2 Relación con otros trabajos similares. 27,50% 2,34 
3 Distribución 97,30% 3,87 
2. PARTICIPACIÓN 
EN PROYECTOS 
DESAFIANTES 
2. Satisfacción 
Insatisfacción 
Recompensas 
4 Motivación para continuar en el trabajo 80,20% 3,27 
5 Impacto del trabajo en los proyectos 99,40% 3,81 
6 Cumplimiento de metas 96% 3,58 
3. VARIEDAD DE 
ACTIVIDADES Y 
DESAFÍOS 
3. Satisfacción 
Insatisfacción 
Recompensas 
7 Variedad 75,60% 3,16 
8 Identidad de la tarea 43,50% 2,21 
9 Significación de la tarea 60,50% 3,46 
10 Autonomía 92,70% 3,68 
11 Retroalimentación del puesto 82,10% 3,23 
4. RED DE CONEXIONES 
4. Expectativas 
5. Valencia 
12 Posibilidades 61,50% 2,94 
13 Conciencia del valor de la actividad 
realizada respecto al entorno 
32,80% 2,89 
5. DESARROLLO  
PERSONAL 
6. Proyecto de vida 
Autovaloración 
Autoreconocimiento 
14 Metas personales 79,20% 3,14 
15 Conocimiento de alcances y limitaciones 56,40% 2,97 
16 Compensación adecuada de mi 55,70% 2,64 
6. DESARROLLO  
PROFESIONAL 
7. Proyecto de vida 
Autovaloración 
Autoreconocimiento 
17 Metas laborales 58,90% 2,53 
18 Momento laboral 26,60% 2,43 
19 Conciencia de calidad profesional 91,20% 3,46 
7. DIFICULTADES 
INTRÍNSECAS 
EN EL TRABAJO 
8. Incomodidades 
en el Puesto 
20 Relacionales 73,80% 3,11 
9. Riesgos 
naturales 
inherentes 
21 Ocupacionales 
35,30% 2,76 
Fuente: Autores de la Investigación. 
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Los resultados obtenidos de la prueba piloto fueron ingresados al SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences)45, programa estadístico, con el fin de hacer las 
correlaciones y análisis correspondientes. 
 
Se definen 2 tipos de variables para realizar los cruces de datos, una dependiente, 
que para el caso se llamó VPE, comprende la sumatoria de todas las preguntas 
propuestas en el instrumento inicial (146) y las independientes que corresponden 
a cada una de las preguntas (146) de manera individual. 
 
Se realizó el análisis de correlaciones entre las variables independientes por 
medio del Coeficiente de Correlación de Pearson46, y el análisis de consistencia y 
fiabilidad a través del coeficiente del Alfa de Cronbach47. Para el primero se 
determinó cuales variables presentaban mayor correlación y como algunas de 
ellas explicaban de manera más amplia a las demás, con las cuales se cruzaban.  
 
Se definieron como parámetros de exclusión de variables dos aspectos: 
 
• Más de 15 cruces para una misma variable, dado que esto indica que la 
variable está siendo ampliamente explicada por las demás. 
 
El Coeficiente de Alfa de Cronbach para este caso fue de 0.874, con lo cual se 
dedujo que se trata de un instrumento fiable y consistente que presenta 
uniformidad entre las preguntas.   
 
• Segundo se generó la variable dependiente llamada VPE, esto para 
determinar, cómo cada una de las variables independientes, ayuda a 
explicar la dependiente y así mismo el instrumento.  
 
Para este caso el coeficiente del Alfa de Cronbach fue de 0.769.  
 
Los investigadores plantean como aspecto determinante para establecer las 
variables (preguntas) definitivas del instrumento, el coeficiente de correlación de 
Pearson que es un índice estadístico que mide la relación lineal entre dos 
variables cuantitativas. Cuando éste índice es igual a 1, se considera que posee 
una correlación perfecta entre las variables, pero lo que pretende el análisis es 
contar con variables positivas que expliquen el instrumento en su conjunto, razón 
por la cual se toma el rango entre 0 y 1, es decir que 0<r<1, teniendo como media 
el 0.5, entonces, aquellas variables (preguntas) que arrojen un coeficiente de 
Person superior a 0.5 quedarán definidas como preguntas del instrumento final, ya 
que me indican una correlación positiva y alta con respecto al conjunto que 
compone el instrumento. 
                                                 
45
 http://es.wikipedia.org/wiki/SPSS 
46
 http://es.wikipedia.org/wiki/Coeficiente_de_correlaci%C3%B3n_de_Pearson 
47
 http://es.wikipedia.org/wiki/Alfa_de_Cronbach 
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Es importante anotar que durante este proceso se eliminó un Índice, “Conciencia 
de Sí”, el cual hacía parte del Atributo “Proyecto de Vida, Autovaloración, Auto 
reconocimiento, Gratificación”, que a su vez hacía parte de la Dimensión 
“Desarrollo Personal”, dos razones justifican esta exclusión, la primera todas las 
correlaciones de las variables que lo componía estaban por debajo de lo 
esperado, es decir, existían otras variables o preguntas que las explicaban de 
mejor manera, de acuerdo a los resultados del coeficiente de Pearson, en 
consecuencia los investigadores consideraron la pertinencia de excluir todas las 
variables que componía el índice en cuestión, basados en el resultado estadístico. 
 
Una vez obtenidos los resultados, el Instrumento final se concretó en 69 
preguntas. (Ver Anexo E Y F). Cuarto y último diseño de instrumento propuesto 
como base de la encuesta cuantitativa para medir el valor percibido por el 
empleado (VPE). Borja M y Briceño A. (B&B-4)), las cuales hacen parte de 21 
Índices, 9 Atributos y 7 Dimensiones. 
 
A continuación se presenta un resumen de los coeficientes de consistencia interna 
para cada una de los factores (Dimensiones, Atributos e Índices) tomados. 
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Cuadro 8. Coeficientes de consistencia interna para los factores tomados. 
 
DIMENSIÓN ÍNDICE DE ALFA DE CRONBACH 
Salario 0,654 
Participación en proyectos desafiantes 0,691 
Variedad de proyectos y desafíos 0,69 
Red de conexiones  0,636 
Desarrollo personal 0,678 
Desarrollo profesional 0,722 
Dificultades intrínsecas en el trabajo 0,677 
ATRIBUTOS INDICE DE ALFA DE CRONBACH 
Ingreso 0,511 
Satisfacción e insatisfacción y recompensas48 0,678 
Satisfacción e insatisfacción y recompensas49 0,683 
Expectativas 0,597 
Valencia -0,445 
Proyecto de vida, autovaloración, autorreconocimiento 0,602 
Proyecto de vida, autovaloración, autorreconocimiento 0,604 
Incomodidades  0,319 
Riesgos 0,597 
ÍNDICES ÍNDICE DE ALFA DE CRONBACH 
Satisfacción con la remuneración que recibe actualmente 0,752 
Relación con otros trabajos similares -0,57 
Distribución -0,204 
Motivación para continuar en el trabajo 0,296 
Impacto del trabajo en los proyectos 0,367 
Cumplimiento de metas 0,424 
Variedad 0,242 
Identidad de la tarea 0,247 
Significación de la tarea 0,606 
Autonomía 0,654 
Retroalimentación del puesto 0,275 
Posibilidades 0,597 
Conciencia del valor actividad realizada respecto al entorno -0,445 
Metas personales 0,539 
Conciencia de si 0,314 
Conocimiento de alcances y limitaciones 0,304 
Compensación adecuada de mi 0,233 
Metas laborales 0,23 
Momento laboral 0,067 
Conciencia de calidad profesional 0,554 
Relacionales 0,319 
Ocupacionales 0,597 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
 
 
                                                 
48
 Corresponde a la Dimensión Participación en proyectos desafiantes. 
49
 Corresponde a la Dimensión Variedad de actividades y desafíos. 
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8. RESULTADOS 
 
 “Allí donde el agua alcanza su mayor profundidad, se mantiene más 
en calma”. 
    William Shakespeare. 
 
El análisis de los resultados del estudio se centro en los aspectos más externos 
del comportamiento de las personas estudiadas, es decir los índices, aquellos más 
profundos, como son los atributos y las dimensiones ameritan estudios 
complementarios, que pueden desprenderse del realizado. 
 
A continuación se muestran los resultados obtenidos de la aplicación del 
Instrumento, B&B-4 (VPE), a la muestra de 182 Asesores de Ventas, Servicios y 
Recaudos de la empresa Apostar S.A. 
 
Cuadro 9. Respuestas por Género 
 
Respuestas por género 
Mujeres Hombres NR Totales 
146 30 6 182 
80% 16% 3% 100% 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
Figura 5. Respuestas por género 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Autores de la Investigación. 
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Cuadro 10. Edades en años. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
Figura 6.  Edades (en años) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
Cuadro 11. Antigüedad en años 
 
 
 
 
 
 
Figura 7. Antigüedad en años 
 
 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
Edades (en años) 
18 A 28 29 A 39 40 A 51 NR 
107 45 17 13 
59% 25% 9% 7% 
ANTIGÜEDAD (en años) 
1 A 3 4 A 6 7 A 9 NR 
65% 12% 19% 5% 
118 22 34 8 
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Cuadro 12. Resumen percepciones 
 
No. INDICE Nº DE RESPUESTA 
PERCEPCIÓN 
POSITIVA 
PERCEPCION 
NEGATIVA 
1 
Satisfacción con la remuneración que 
recibe actualmente 182 58.8% 41.20% 
2 Relación con otros trabajos similares 182 27.50% 72.50% 
3 Distribución 182 97.3% 2.70% 
4 Motivación para continuar en el trabajo 182 80.2% 19.80% 
5 Impacto del trabajo en los proyectos 180 99.4% 0.06% 
6 Cumplimiento de Metas 175 96% 4% 
7 Variedad 172 75.60% 24.4% 
8 Identidad en la tarea 177 43.50% 56.5% 
9 Significación de la tarea 172 60.50% 50.5% 
10 Autonomía 177 92.7% 7.30% 
11 Retroalimentación del puesto 168 82.1% 17.90% 
12 Posibilidades 174 61.5% 38.5% 
13 
Conciencia del valor de la actividad 
realizada respecto al entorno 177 32.8% 67.2% 
14 Metas 173 79.2% 20.8% 
15 
Conocimiento de los alcances y 
limitaciones 163 56.4% 43.6% 
16 Compensación adecuada de mí 176 55.7% 44.3% 
17 Metas 175 58.9% 41.1% 
18 Momento laboral 169 26,6 73,4%% 
19 Conciencia de la calidad profesional 182 91.2% 8.8% 
20 Relacionales 172 73,80% 26,20% 
21 Ocupacionales 170 35,30% 64,70% 
       Nivel de percepción positiva alta  7 
   Nivel de percepción positiva mediana 5 
   Nivel de percepción positiva baja 9 
 
 
TOTAL INDICES 
 
21 
 
     Fuente: Autores de la Investigación. 
 
Nota: Percepción positiva alta entre 80% y 100% 
 Percepción positiva media entre 60% y 79% 
 Percepción positiva baja entre 0 y 59% 
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RESULTADOS ESTADÍSTICOS EN POSITIVO  
 
 
Cuadro 13. Preguntas (Índice 1,2 y 3) 
     
PERCEPCION  
POSITIVA ÍNDICE 1 
1-     La cantidad de dinero que me pagan corresponde al trabajo que realizo 83,10% 
2-     El auxilio de transporte que recibo corresponde al establecido por la ley 89,50% 
3-     La empresa paga todos los recargos que genero por concepto de 
trabajo de horas extras 60,50% 
4-     El sistema de bonificaciones y comisiones que tiene la empresa es el 
apropiado 47,80% 
5-     La empresa paga oportunamente las bonificaciones e incentivos  78.30% 
6-     La empresa es clara en los topes y bonificaciones que paga por 
cumplimiento de metas 78,30% 
INDICE 2 
7-     El salario que gano como Asesor de ventas es similar al que pagan en 
otras empresas por el mismo cargo 78,80% 
8-     Mis trabajos anteriores han sido más satisfactorios que el actual 72,20% 
9. En otros empleos que he tenido no me pagaban tan bien como en este 25% 
INDICE 3 
10. Los descuentos que le hacen a mi pago son los legales 97,80% 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
Cuadro 14. Preguntas (Índice 4, 5 y 6) 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
INDICE 4 
PERCEPCIÓN 
POSITIVA 
11-     Me siento motivado realizando mi trabajo 98.41% 
12-     El horario laboral se ajusta a mis necesidades  78,60% 
13-     Me favorecen los turnos asignados 87,20% 
14- Los supervisores de las oficinas se preocupan por mi buen desempeño y 
me orientan en mis tareas. 80,70% 
INDICE 5 
15-     Debo ser creativo para desarrollar mi trabajo 99,40% 
INDICE 6 
16-     Me gusta tener retos y metas que cumplir cada día 98,90% 
17-     Las metas que impone la empresa son claras y razonables de cumplir 89,80% 
18-     Para la empresa es muy importante que cumplamos con metas y topes  100% 
19- Estoy de acuerdo con el plan de metas que establece la empresa 83,90% 
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Cuadro 15. Preguntas (Índices 7, 8, 9, 10 y 11) 
 
 
INDICE 7 
PERCEPCION 
POSITIVA 
20-     Las actividades que realizo son variadas 89,90% 
21-     Mi trabajo presenta retos permanentes e importantes 97,20% 
22-     Mis funciones exigen que este permanente atento y concentrado 98,30% 
INDICES 8 
23- Me siento mejor desempeñando cargos administrativos en lugar de 
comerciales 43,50% 
INDICES 9 
24-     Las actividades que hago generan impacto en los proyectos de la 
empresa 87,20% 
INDICE 10 
25-     Tengo libertad para hacer mi trabajo 94,40% 
26-     Mi supervisor me da independencia y libertad para hacer el trabajo 94,40% 
27- Tengo autonomía para ejecutar mis tareas 94,40% 
INDICE 11 
28-     Mis superiores me informan sobre mi desempeño laboral 83,20% 
29-     Obtengo información clara y directa sobre la efectividad de mi 
trabajo 84,30% 
30-     Recibo frecuentemente comentarios sobre mi trabajo 69,60% 
31-     Mis superiores reconocen mis éxitos  67,60% 
32-     La empresa solo me informa sobre mis errores y no sobre mis 
aciertos 79,40% 
33-     La inducción que recibo del cargo es suficiente 96,10% 
34- La empresa evalúa mi desempeño laboral 90,10% 
 
Fuente: Autores de la Investigación. 
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Cuadro 16. Preguntas (Índices 12 y 13) 
 
INDICE 12 
PERCEPCION 
POSITIVA 
35-     La empresa tiene definido el sistema de promoción y ascensos 82,10% 
36-     La empresa ofrece oportunidad de ascensos 68,10% 
37-     Todos los empleados tenemos las mismas oportunidades de 
ascenso 64,10% 
38-     Con la experiencia adquirida en este trabajo puedo ubicarme fácil 
en otro similar 64,10% 
39- Considero que este empleo me limita las posibilidades de cambiar a 
otro trabajo 42,50% 
INDICE 13 
40-     Realizo mi trabajo con calidad 100% 
41-     Mi trabajo puede ser realizado de cualquier manera y por 
cualquier persona sin importar la calidad  19,40% 
42- Mi cargo es vital para la empresa 75% 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
Cuadro 17. Preguntas (Índices 14, 15 y 16) 
 
  
INDICE 14 
PERCEPCIÓN 
POSITIVA 
43-     Este trabajo era una meta que tenia clara en mi vida 79,20% 
  
  
INDICE 15 
44-     Si quedara sin empleo en este momento, los ahorros me 
alcanzaría para vivir mientras consigo otro trabajo  26,30% 
45-     En este momento de mi vida tengo lo que he construido en mi vida 
laboral 81% 
46-     El salario que gano es acorde con el nivel de formación que tengo 79,90% 
46-     Reconozco mis limitaciones respecto al grado de formación y 
capacitación que poseo 92% 
47- Tengo las condiciones académicas para aspirar a otro trabajo  80,10% 
  
  
INDICE 16 
48-     Mis esfuerzos no son compensados adecuadamente 64,20% 
49- El salario que gano no corresponde a todo el esfuerzo que exige mi 
trabajo 66,30% 
Fuente: Autores de la Investigación. 
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Cuadro 18. Preguntas (Índices 17, 18 y 19) 
 
INDICE 17 
PERCEPCIÓN 
POSITIVA 
50- Me veo en un trabajo mejor en otra empresa 58,90% 
INDICE 18 
51-     Las posibilidades de asenso en la empresa son difíciles 73,30% 
52-     A veces estoy desorientado respecto a mis funciones 32,00% 
INDICE 19 
53-  En la agencia a la que pertenezco tienen en cuenta mis opiniones 74,20% 
54- Pongo lo mejor de mi en la ejecución de las tareas 97,80% 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
Cuadro 19. Preguntas (Índice 20 y 21) 
 
INDICE 20 
PERCEPCION 
POSITIVA 
56-     Tengo buenas relaciones laborales con mi supervisor 94,50% 
57-     Los superiores tienen buen trato hacia mí y los compañeros 96,60% 
58-     Tengo demasiado trabajo 66,10% 
59-     Tengo libertad para expresar mis pensamientos respecto al trato 84,50% 
60-     Siento que los supervisores abusan de su autoridad 43,10% 
61-     La empresa nos trata a todos por igual 84,60% 
62-     Los supervisores escuchan y atienden mis requerimientos y 
necesidades 83,50% 
63-     Considero que hay fallas y dificultades en la comunicación interna 73,30% 
INDICE 21 
64-     La distancia física de los demás compañeros de trabajo es grande 74,30% 
65-     Los medios de comunicación con mi domicilio son los que necesito 74,90% 
66-     Las posturas que debo hacer para realizar el trabajo son 
inadecuadas para mi  cuerpo 58% 
67-     El Punto de Venta donde trabajo es seguro 89,10% 
68-     El ritmo de trabajo al que estoy sometido es exagerado 50,30% 
69- Cuento con la jornada justa y los tiempos para acabar las tareas 85% 
Fuente: Autores de la Investigación. 
 
NOTA: El análisis de los resultados expuestos de manera individual de 
índices bajo el programa SPSS, se presenta en el anexo B. 
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9. CONCLUSIONES  
 
 
“Llamo técnico a ese género de pensamiento que se ejercita en la 
acción misma, y se instruye mediante continuas pruebas y tanteos. 
¿Qué es entonces lo propio de ese pensamiento técnico? El ensayar 
con las manos en vez de buscar mediante la reflexión”
50
 
 
 
GENERALES 
 
Respecto a los Objetivos 
 
• Se diseñó un instrumento que permite cuantificar el valor percibido de su 
compensación, por los empleados de Apostar S.A., desde la percepción positiva 
y negativa de las respuestas obtenidas. 
 
• Quedaron definidas las categorías que contienen las dimensiones (Atributos e 
Índices) del desarrollo laboral y las dificultades intrínsecas del trabajo a la luz de 
una conceptualización teórica. 
 
• Se cuantificó el valor percibido de la compensación salarial en la muestra de 
182 asesores de ventas, servicios y recaudos, en la medida que cada una de 
las respuestas al instrumento permite calificar la percepción positiva y negativa.  
 
• Se presenta un consolidado de resultados por preguntas e índices, desde una 
percepción positiva. 
 
 
 
ESPECÍFICAS 
 
Respecto al Instrumento 
 
• El Instrumento fue aplicado en la prueba piloto y la muestra con una escala de 
calificación y medición ascendente de 1 a 4, siendo 1=siempre, 2=algunas 
veces, 3=pocas veces y 4=nunca, pero al momento de hacer la interpretación 
de los resultados, se evidenció dificultad lógica al manejar los datos. Por esta 
razón se realizó la trasposición de datos y calificación, con lo cual la escala 
quedó valorada así: 1=nunca, 2=pocas veces, 3=algunas veces y 4=siempre. 
La tabulación y resultados quedaron definidos bajo esta modificación. 
                                                 
50
  FERRATER MORA, José. Diccionario de Filosofía.  Buenos Aires: Editorial Suramericana. 
Quinta Edición. p. 1004 
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• En el Instrumento Final B&B-4, se manejó una escala de calificación y 
medición ascendente, de 1 a 4, no se consideró nivel intermedio de respuesta 
o simplemente No Sabe o No Responde. Es importante para futuras 
aplicaciones del instrumento tener este punto en cuenta, dado que se pueden 
presentar preguntas que no se ajusten a la situación de los encuestados y es 
necesario dar libertad de no respuesta a las preguntas que no se identifiquen 
como pertinentes o no se quieran responder. 
 
• Algunas de las preguntas quedaron redactadas de manera negativa, para un 
nuevo estudio es importante ajustarlas en positivo, ya que para los 
encuestados puede dificultarse la respuesta que consideren acertada para su 
caso, igualmente al momento de hacer las interpretaciones o análisis los 
investigadores probablemente tendrán altos niveles de dispersión de la 
información, producto de la tergiversación de las respuestas. 
 
 
 
Respecto a los Resultados 
 
• La muestra se conformó en el 80% por mujeres, 16% por hombres, 4% no 
contestó. La concentración de edades está entre los 18 y 28 años, 
representando el 59%, la antigüedad es un tema importante de revisar, ya que 
la mayoría del personal tienen entre 1 y 3 años, representado por el 65%. Lo 
que indica que las políticas de rotación, selección y contratación deben tener 
una orientación específica, teniendo en cuenta la antigüedad del personal y no 
solo de características generales. 
 
• En el análisis de resultados (cuadro 12) se presenta concentración de índices 
con promedios de calificación altamente positivos para la empresa, el 33,33% 
del total de índices, como son: 
 
La Distribución (97,3%), la motivación para el trabajo (80.2%), impacto del 
trabajo en los proyectos (99.4%), cumplimiento de metas (96%), autonomía 
(92.70%), retroalimentación del puesto (82.10%), conciencia de calidad 
profesional (91.2%). 
  
La percepción favorable en índices de este tipo, debe ser aprovechada por la 
empresa para afianzar programas orientados a mantener este sentimiento, 
entienden la importancia de la orientación al logro y la calidad en el trabajo, 
generando confianza y gratitud en el Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos. 
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• De igual manera se encontró concentración de índices con promedios de 
calificación media51 para la empresa, el 23,80% del total de índices, así: 
 
Variedad de Actividades y Desafíos (75.6%), Significación de la tarea 
(60,50%), Posibilidades (61.5%), Metas (79.2%), Relacionales (73,8%). 
 
Esta percepción medianamente favorable debe ser analizada, ya que 
concentra el trabajo en equipo desde la óptica de las relaciones, el deseo de 
alcanzar un mejor empleo (¿por qué el actual no es suficiente?), las 
posibilidades de ascensos o promociones, pueden ser que no estén 
claramente definidas por la empresa y las exigencias del cargo de Asesor de 
Ventas, Servicios y Recaudos. 
 
• La mayor concentración de índices se encuentra en el promedio de calificación 
baja52 para la empresa, 42.85% del total de índices, son: 
 
Satisfacción con la Remuneración que recibe actualmente (58.8%), Relación 
con otros Trabajos Similares (27.5%), Identidad en la Tarea (43.5%), 
Conciencia del Valor de la actividad realizada respecto al entorno (32,8%), 
Conocimiento de Alcances y Limitaciones (56.4%), Compensación adecuada de 
Mí (55.7%), Metas (58.9%), Momento Laboral (26.6%), Ocupacionales (35.3%).  
Es importante considerar varios aspectos en este punto, el primero se refiere al 
tipo de pregunta que manejan algunos índices, estas se plantean negativas, lo 
cual podría constituirse en una dificultad al realizar el cálculo como suma 
positivas de las respuestas, sin embargo se considero como acertado lo que el 
encuestado contestó. 
 
En segundo término hay preguntas con porcentajes muy bajos que deben ser 
analizadas por la empresa, ya que afectan directamente la labor del Asesor de 
Ventas, Servicios y Recaudos, se presenta gran sensibilidad en el tema de 
Salud Ocupacional y Riesgos en el trabajo, de igual manera se percibe abuso 
de autoridad por parte de superiores y una sensación respecto a que los 
esfuerzos realizados no compensan el salario percibido. 
 
10. RECOMENDACIONES 
 
 
Respecto al Instrumento 
 
• Se adjunta a la presente investigación una propuesta de Instrumento corregido, 
el cual contiene ya las observaciones anotadas antes. Anexo G. 
 
                                                 
51
  Valoración que se ubica entre el 60 y 79% 
52
  Valoración inferior a 59% 
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• Es muy importante que la academia (Universidad Tecnológica de Pereira) 
permita darle continuidad al desarrollo del Instrumento, como propuesta efectiva 
en la medición de la Percepción sobre el Salario de los empleados, ubicando el 
estudio en otras empresas que pertenezcan a otros sectores de la economía. 
 
• Por razones técnicas el instrumento no fue validado, razón por la cual los 
investigadores invitan a la Universidad y aspirantes a pre y post grado, darle 
continuidad a la investigación y realizar la validación del mismo, con lo cual 
cumplirá todos los requisitos para ser expuesto y utilizado en otras empresas de 
diversos sectores e instancias regionales, nacionales e internacionales como un 
aporte substancial al desarrollo del salario emocional. 
 
Respecto a la Empresa 
 
• El desarrollo de programas que permitan generar y sostener el nivel de 
compromiso que tienen los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos, por 
medio de la evaluación de desempeño, el sistema de gestión de calidad, 
eventos de bienestar social y familiar. 
 
• Fortalecer el Programa de Salud Ocupacional ya que en la medición de Riesgos 
Ocupacionales, la calificación fue baja, mejorar la difusión y divulgación de 
Programas que estén orientados a desarrollar positivamente las condiciones 
laborales de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos, optimizar la 
herramienta de la ARP (Administradora de Riesgos Profesionales). 
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Anexo A. Tabla resumen media, desviación típica y covarianza 
 
Nº índice Nº de 
respuesta Media 
Desviación 
típica 
Coeficiente 
de 
variabilidad 
1 182 3,03 0,617 20,36 
2 182 2,34 0,711 30,38 
3 182 3,87 0,475 12,27 
4 182 3,27 0,488 14,92 
5 180 3,81 0,406 10,66 
6 175 3,58 0,347 9,69 
7 172 3,16 0,457 14,46 
8 177 2,21 1,087 49,19 
9 172 3,46 0,76 21,97 
10 177 3,68 0,469 12,74 
11 168 3,23 0,403 12,48 
12 174 2,94 0,472 16,05 
13 177 2,89 0,533 18,44 
14 173 3,14 1,091 34,75 
15 163 2,97 0,464 15,62 
16 176 2,64 0,781 29,58 
17 175 2,53 1,113 43,99 
18 169 2,43 0,658 27,08 
19 182 3,46 0,531 15,35 
20 172 3,11 0,308 9,90 
21 170 2,76 0,383 13,88 
Fuente: Autores del Proyecto 
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Anexo B. Análisis individual de índices bajo el programa SPSS 
 
SATISFACCIÓN CON LA REMUNERACIÓN QUE RECIBE ACTUALMENTE  
 ÍNDICE 01 
 
El 58,8% de  los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos encuestados, tiene la 
sensación de bienestar y complacencia con el pago o remuneración que genera 
actualmente en Apostar S.A. Entendido ese pago como lo constitutivo del salario, 
prestaciones sociales, seguridad social, recargos, horas extras, auxilios, 
bonificaciones y demás. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,03 lo que indica que la concentración de 
las mismas es positiva. Se cuenta con gran uniformidad de datos ya que la 
dispersión de la información tiene un nivel de 0,617, por encima y por debajo de la 
media. 
INDICE01
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Media =3.03
Desviación típica =0.617
N =182
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,50 1 ,5 ,5 ,5 
1,67 4 2,2 2,2 2,7 
1,83 2 1,1 1,1 3,8 
2,00 6 3,3 3,3 7,1 
2,17 11 6,0 6,0 13,2 
2,33 9 4,9 4,9 18,1 
2,50 13 7,1 7,1 25,3 
2,67 15 8,2 8,2 33,5 
2,83 14 7,7 7,7 41,2 
3,00 20 11,0 11,0 52,2 
3,17 13 7,1 7,1 59,3 
3,33 18 9,9 9,9 69,2 
3,50 16 8,8 8,8 78,0 
3,67 14 7,7 7,7 85,7 
3,83 15 8,2 8,2 94,0 
4,00 11 6,0 6,0 100,0 
Total 182 100,0 100,0   
  
83 
 
 
RELACIÓN CON OTROS TRABAJOS SIMILARES - INDICE 2 
 
 
El 27,50% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos hacen una 
comparación general entre el trabajo que tienen en la actualidad con los existentes 
en el mercado y otros que haya tenido. 
 
  
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,00 14 7,7 7,7 7,7 
1,33 7 3,8 3,8 11,5 
1,67 21 11,5 11,5 23,1 
2,00 32 17,6 17,6 40,7 
2,33 35 19,2 19,2 59,9 
2,67 23 12,6 12,6 72,5 
3,00 28 15,4 15,4 87,9 
3,33 12 6,6 6,6 94,5 
3,67 8 4,4 4,4 98,9 
4,00 2 1,1 1,1 100,0 
Total 182 100,0 100,0   
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 2,34 lo que indica que la concentración de 
las mismas es medianamente negativa. Se tiene un alto nivel de dispersión de la 
información se cuenta con un 0,711, por encima y por debajo de la media. 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
  
84 
 
DISTRIBUCIÓN - ÍNDICE 3 
 
 
El 97,3% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos están satisfechos de la 
manera como está distribuido su salario al momento de ser cancelado por la 
empresa (quincenalmente),  la relación de ingresos y egresos que se realiza 
(desprendible de nómina). 
 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos ,00 1 ,5 ,5 ,5 
2,00 4 2,2 2,2 2,7 
3,00 12 6,6 6,6 9,3 
4,00 165 90,7 90,7 100,0 
Total 182 100,0 100,0   
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,87 lo que indica que la gran 
concentración de los datos es favorable. Se tiene un nivel bajo de dispersión de la 
información se cuenta con un 0,475, por encima y por debajo de la media. 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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MOTIVACIÓN PARA CONTINUAR EN EL TRABAJO – INDICE 4 
 
 
El 80,2% Asesor de Ventas, Servicios y Recaudos, tienen sentimientos de 
favorabilidad, con las funciones que desempeña y que se constituyen en razones 
para trabajar permanentemente en la empresa. 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,50 1 ,5 ,5 ,5 
2,00 2 1,1 1,1 1,6 
2,25 8 4,4 4,4 6,0 
2,50 6 3,3 3,3 9,3 
2,75 19 10,4 10,4 19,8 
3,00 25 13,7 13,7 33,5 
3,25 35 19,2 19,2 52,7 
3,50 45 24,7 24,7 77,5 
3,75 21 11,5 11,5 89,0 
4,00 20 11,0 11,0 100,0 
Total 182 100,0 100,0   
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,27 lo que indica que la concentración de 
las mismas es positiva. No se tiene un alto nivel de dispersión de la información se 
cuenta con un 0,488, por encima y por debajo de la media. 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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IMPACTO DEL TRABAJO EN LOS PROYECTOS – INDICE 5 
 
 
El 99,4% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos consideran que sus 
acciones generales y particulares son empleadas para desarrollar la política 
institucional durante la ejecución de su trabajo. 
  
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 2,00 1 ,5 ,6 ,6 
3,00 32 17,6 17,8 18,3 
4,00 147 80,8 81,7 100,0 
Total 180 98,9 100,0   
Perdidos Sistema 2 1,1     
Total 182 100,0     
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,81 lo que indica que la gran 
concentración respuestas es favorable. Se tiene un nivel bajo de dispersión, la 
información cuenta con un 0,406 de dispersión, por encima y por debajo de la 
media. 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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CUMPLIMIENTO DE METAS – INDICE 6 
 
 
El 96% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos tienen conciencia y 
compromiso de su de la importancia de su cargo en la empresa. 
 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 2,50 2 1,1 1,1 1,1 
2,75 5 2,7 2,9 4,0 
3,00 8 4,4 4,6 8,6 
3,25 30 16,5 17,1 25,7 
3,50 51 28,0 29,1 54,9 
3,75 34 18,7 19,4 74,3 
4,00 45 24,7 25,7 100,0 
Total 175 96,2 100,0   
Perdidos Sistema 7 3,8     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,58 lo que indica que la gran 
concentración respuestas es favorable. Se tiene un nivel bajo de dispersión, la 
información cuenta con un 0,347 de dispersión, por encima y por debajo de la 
media 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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VARIEDAD DE ACTIVIDADES Y DESAFÍOS – INDICE 7 
 
 
El 75,60% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos consideran que la 
diversidad de funciones son gratas, respecto a la atención y concentración que 
requiere para ejecutar su trabajo. 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 2,00 2 1,1 1,2 1,2 
2,33 13 7,1 7,6 8,7 
2,67 27 14,8 15,7 24,4 
3,00 40 22,0 23,3 47,7 
3,33 43 23,6 25,0 72,7 
3,67 40 22,0 23,3 95,9 
4,00 7 3,8 4,1 100,0 
Total 172 94,5 100,0   
Perdidos Sistema 10 5,5     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,16 lo que indica que concentración 
respuestas es positiva. Se tiene un bajo de dispersión, la información cuenta con 
un 0,347 de dispersión, por encima y por debajo de la media 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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IDENTIDAD EN LA TAREA – INDICE 8 
 
 
El 43,50% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos sienten que tiene 
acoplamiento básico y consiente, con sus funciones comerciales. 
 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,00 64 35,2 36,2 36,2 
2,00 36 19,8 20,3 56,5 
3,00 52 28,6 29,4 85,9 
4,00 25 13,7 14,1 100,0 
Total 177 97,3 100,0   
Perdidos Sistema 5 2,7     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 2,21 lo que indica que concentración 
respuestas se aleja de ser positiva. Se presenta una marcada dispersión de la 
información 1,08 de desviación típica, por encima y por debajo de la media. 
 
 
INDICE008
5.004.003.002.001.000.00
Fr
ec
u
en
ci
a
60
40
20
0
Histograma
Media =2.21
Desviación típica =1.087
N =177
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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SIGNIFICACIÓN DE LA TAREA – INDICE 9 
 
 
El 60,50% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos le dan relevancia al 
cumplimiento de las tareas  y el impacto que esto tiene en los proyectos de la 
empresa 
 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,00 3 1,6 1,7 1,7 
2,00 19 10,4 11,0 12,8 
3,00 46 25,3 26,7 39,5 
4,00 104 57,1 60,5 100,0 
Total 172 94,5 100,0   
Perdidos Sistema 10 5,5     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,46 lo que indica que concentración 
respuestas es bastante positiva, aunque se tiene un 0,76 de desviación típica, por 
encima y por debajo de la media, valor que es medianamente alto. 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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AUTONOMÍA – ÍNDICE 10 
 
 
El 92,70% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos perciben que 
tienen libertad para realizar su trabajo. 
 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 2,00 3 1,6 1,7 1,7 
2,33 2 1,1 1,1 2,8 
2,67 8 4,4 4,5 7,3 
3,00 12 6,6 6,8 14,1 
3,33 23 12,6 13,0 27,1 
3,67 30 16,5 16,9 44,1 
4,00 99 54,4 55,9 100,0 
Total 177 97,3 100,0   
Perdidos Sistema 5 2,7     
Total 182 100,0     
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,68 lo que indica que concentración 
respuestas es bastante positiva, el nivel de dispersión es bajo 0,469 de desviación 
típica, por encima y por debajo de la media. 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences). 
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RETROALIMENTACIÓN DEL PUESTO – INDICE 11 
 
El 82,10% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos sienten que reciben  
información clara, adecuada, permanente y oportuna, sobre su desempeño, por 
parte del empleador o sus representantes. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,23 lo que indica que concentración 
respuestas es positiva, el nivel de dispersión es bajo 0,403 de desviación típica, 
por encima y por debajo de la media 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 2,00 1 ,5 ,6 ,6 
2,14 2 1,1 1,2 1,8 
2,29 1 ,5 ,6 2,4 
2,43 7 3,8 4,2 6,5 
2,57 5 2,7 3,0 9,5 
2,71 9 4,9 5,4 14,9 
2,86 5 2,7 3,0 17,9 
3,00 18 9,9 10,7 28,6 
3,14 27 14,8 16,1 44,6 
3,29 25 13,7 14,9 59,5 
3,43 21 11,5 12,5 72,0 
3,57 25 13,7 14,9 86,9 
3,71 13 7,1 7,7 94,6 
3,86 4 2,2 2,4 97,0 
4,00 5 2,7 3,0 100,0 
Total 168 92,3 100,0   
Perdidos Sistema 14 7,7     
Total 182 100,0     
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POSIBILIDADES – ÍNDICE 12 
 
 
El 61,50% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos consideran que 
poseen las garantías para ascender o ser promovidos de cargo en la empresa 
 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,80 3 1,6 1,7 1,7 
2,00 3 1,6 1,7 3,4 
2,20 20 11,0 11,5 14,9 
2,40 8 4,4 4,6 19,5 
2,60 15 8,2 8,6 28,2 
2,80 18 9,9 10,3 38,5 
3,00 38 20,9 21,8 60,3 
3,20 22 12,1 12,6 73,0 
3,40 30 16,5 17,2 90,2 
3,60 14 7,7 8,0 98,3 
3,80 2 1,1 1,1 99,4 
4,00 1 ,5 ,6 100,0 
Total 174 95,6 100,0   
Perdidos Sistema 8 4,4     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 2,94 lo que indica que concentración 
respuestas no es muy positiva, el nivel de dispersión es bajo 0,472 de desviación 
típica, por encima y por debajo de la media. 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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CONCIENCIA DEL VALOR DE LA ACTIVIDAD REALIZADA RESPECTO  
AL ENTORNO – INDICE 13 
 
 
El 32.8% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos  comprenden 
conceptual y emocionalmente la realización de su trabajo. 
  
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,67 4 2,2 2,3 2,3 
2,00 22 12,1 12,4 14,7 
2,33 10 5,5 5,6 20,3 
2,67 22 12,1 12,4 32,8 
3,00 88 48,4 49,7 82,5 
3,33 9 4,9 5,1 87,6 
3,67 12 6,6 6,8 94,4 
4,00 10 5,5 5,6 100,0 
Total 177 97,3 100,0   
Perdidos Sistema 5 2,7     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 2,89 lo que indica que concentración 
respuestas no es muy positiva, el nivel de dispersión es medianamente alto 0,533 
de desviación típica, por encima y por debajo de la media. 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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METAS – INDICE 14 
 
 
El 79,2% demuestran su deseo de alcanzar un mejor empleo en otra empresa. 
 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,00 28 15,4 16,2 16,2 
2,00 8 4,4 4,6 20,8 
3,00 49 26,9 28,3 49,1 
4,00 88 48,4 50,9 100,0 
Total 173 95,1 100,0   
Perdidos Sistema 9 4,9     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,14 lo que indica que concentración 
respuestas no es muy positiva, el nivel de dispersión es muy alto 1,091 de 
desviación típica, por encima y por debajo de la media. 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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CONOCIMIENTO DE ALCANCES Y LIMITACIONES – INDICE 15 
 
 
El 56,4% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos,  comprenden sus 
capacidades de logro y deficiencias para desarrollar exitosamente su trabajo 
actual o ubicarse en otro. 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,80 4 2,2 2,5 2,5 
2,00 3 1,6 1,8 4,3 
2,20 6 3,3 3,7 8,0 
2,40 11 6,0 6,7 14,7 
2,60 12 6,6 7,4 22,1 
2,80 35 19,2 21,5 43,6 
3,00 32 17,6 19,6 63,2 
3,20 19 10,4 11,7 74,8 
3,40 23 12,6 14,1 89,0 
3,60 7 3,8 4,3 93,3 
3,80 8 4,4 4,9 98,2 
4,00 3 1,6 1,8 100,0 
Total 163 89,6 100,0   
Perdidos Sistema 19 10,4     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 2,97 lo que indica que concentración 
respuestas no es muy positiva, el nivel de dispersión es bajo 0,464 de desviación 
típica, por encima y por debajo de la media 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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COMPENSACIÓN ADECUADA DE MI – INDICE 16 
 
 
El 55,7% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos sienten satisfacción 
respecto a su salario 
 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos ,50 1 ,5 ,6 ,6 
1,00 12 6,6 6,8 7,4 
1,50 12 6,6 6,8 14,2 
2,00 27 14,8 15,3 29,5 
2,50 26 14,3 14,8 44,3 
3,00 65 35,7 36,9 81,3 
3,50 24 13,2 13,6 94,9 
4,00 9 4,9 5,1 100,0 
Total 176 96,7 100,0   
Perdidos Sistema 6 3,3     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 2,64 lo que indica que concentración 
respuestas no es muy positiva, el nivel de dispersión es alto 0,781 de desviación 
típica, por encima y por debajo de la media 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
  
98 
 
METAS – ÍNDICE 17 
 
 
El 58,9% de los Asesores de ventas, servicios y recaudos desean alcanzar un 
mejor empleo en otra empresa 
 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,00 48 26,4 27,4 27,4 
2,00 24 13,2 13,7 41,1 
3,00 65 35,7 37,1 78,3 
4,00 38 20,9 21,7 100,0 
Total 175 96,2 100,0   
Perdidos Sistema 7 3,8     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 2,53 lo que indica que concentración 
respuestas no es muy positiva, el nivel de dispersión es muy alto 1,113 de 
desviación típica, por encima y por debajo de la media 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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MOMENTO LABORAL – INDICE 18 
 
 
El 26,6% de los Asesores de Venta, Servicios y Recaudos manifiestan su 
conformidad y adaptación al cargo que desempeñan. 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,00 7 3,8 4,1 4,1 
1,50 15 8,2 8,9 13,0 
2,00 43 23,6 25,4 38,5 
2,50 59 32,4 34,9 73,4 
3,00 27 14,8 16,0 89,3 
3,50 12 6,6 7,1 96,4 
4,00 6 3,3 3,6 100,0 
Total 169 92,9 100,0   
Perdidos Sistema 13 7,1     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 2,43 lo que indica que concentración 
respuestas es poco favorable, el nivel de dispersión es medianamente alto 0,658 
de desviación típica, por encima y por debajo de la media 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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CONCIENCIA DE CALIDAD PROFESIONAL – INDICE 19 
 
 
El 91,2% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos tienen un nivel 
satisfactorio de entendimiento de las relaciones con el cliente y su incidencia en la 
gestión del trabajo 
  
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,50 2 1,1 1,1 1,1 
2,00 2 1,1 1,1 2,2 
2,50 12 6,6 6,6 8,8 
3,00 42 23,1 23,1 31,9 
3,50 59 32,4 32,4 64,3 
4,00 65 35,7 35,7 100,0 
Total 182 100,0 100,0   
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,46 lo que indica que concentración 
respuestas es muy positiva, el nivel de dispersión es bajo 0,531 de desviación 
típica, por encima y por debajo de la media 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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RELACIONALES – ÍNDICE 20 
 
 
El 73,8% de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos tienen sentimientos 
favorables generados por  las relaciones laborales con los compañeros y mandos. 
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 2,00 1 ,5 ,6 ,6 
2,25 1 ,5 ,6 1,2 
2,38 3 1,6 1,7 2,9 
2,50 3 1,6 1,7 4,7 
2,63 7 3,8 4,1 8,7 
2,75 8 4,4 4,7 13,4 
2,88 22 12,1 12,8 26,2 
3,00 28 15,4 16,3 42,4 
3,13 23 12,6 13,4 55,8 
3,25 27 14,8 15,7 71,5 
3,38 28 15,4 16,3 87,8 
3,50 12 6,6 7,0 94,8 
3,63 5 2,7 2,9 97,7 
3,75 4 2,2 2,3 100,0 
Total 172 94,5 100,0   
Perdidos Sistema 10 5,5     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 3,11 lo que indica que concentración 
respuestas es muy positiva, el nivel de dispersión es muy bajo 0,308 de desviación 
típica, por encima y por debajo de la media 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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OCUPACIONALES – ÍNDICE 21 
 
 
El 35,3%  de los Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos tienen un grado 
satisfactorio de conocimiento, aceptación y manejo técnico de los riesgos 
ocupacionales.  
  
 
  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válidos 1,67 2 1,1 1,2 1,2 
1,83 2 1,1 1,2 2,4 
2,00 6 3,3 3,5 5,9 
2,17 9 4,9 5,3 11,2 
2,33 10 5,5 5,9 17,1 
2,50 21 11,5 12,4 29,4 
2,67 24 13,2 14,1 43,5 
2,83 36 19,8 21,2 64,7 
3,00 22 12,1 12,9 77,6 
3,17 27 14,8 15,9 93,5 
3,33 6 3,3 3,5 97,1 
3,50 5 2,7 2,9 100,0 
Total 170 93,4 100,0   
Perdidos Sistema 12 6,6     
Total 182 100,0     
Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
 
El promedio de respuestas se ubicó en 2,76 lo que indica que concentración 
respuestas no es positiva, el nivel de dispersión es muy bajo 0,383 de desviación 
típica, por encima y por debajo de la media. 
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Fuente: Cálculos realizados por los autores del proyecto a través del programa SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) 
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Anexo .  
 
 
 
INSTRUCTIVO PARA APLICAR EL INSTRUMENTO B&B - 4 
INSTRUMENTO QUE PERMITE MEDIR CUANTO ES EL VALOR QUE 
PERCIBEN LOS EMPLEADOS, DE SU COMPESACIÓN SALARIAL DE 
APOSTAR S.A. 
 
1. CONSIDERACIONES GENERALES53 
 
• Se realizó a 182 Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos de la empresa 
Apostar S.A., específicamente personal ubicado en puntos de venta de 
zona Centro Occidente (Pereira, Cuba, Dosquebradas, La Virginia). 
• La aplicación del instrumento fue programada para 40 minutos. 
• Antes de dar inicio al diligenciamiento del instrumento el orientador hizo 
claridad que las respuestas fueran sinceras y contestadas desde el 
sentimiento, más que la razón.  
• Previo al diligenciamiento del Instrumento cada uno de los participantes 
debió diligenciar el consentimiento informado. 
 
2. PARTES DEL CUESTIONARIO 
 
• Primera, se diligenció el consentimiento informado, se advirtió que 
aquellas personas que no estuvieran de acuerdo con el diligenciamiento 
del instrumento tenían el derecho a negarse. 
• Segunda, se impartieron las instrucciones de manejo y calificación del 
instrumento. 
• Tercera que es la substancial del documento, contiene las 69 preguntas 
que fueron contestadas. 
 
3. DONDE SE APLICA EL INSTRUMENTO 
 
• De la población general de la empresa (495 empleados), se tomó una 
muestra de 182. 
• Para este caso específico el instrumento se aplicó de manera exclusiva 
al cargo de Asesores de Ventas, Servicios y Recaudos, personal que 
devenga el Salario Mínimo. 
                                                 
53
 Parámetros generales tomados de la página 
http://www.lahn.utexas.org/Methodology/Interviews/Manual%20for%20interviewers_CB1.pdf 
  
104 
 
 
 
4. APLICACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
• El instrumento se aplicó a grupos de 30 Asesores de Ventas, Servicios y 
Recaudos, en las instalaciones de la empresa. 
• El instrumento fué contestado de manera individual por los Asesores de 
Ventas, Servicios y Recaudos. 
• En ese momento el orientador informó sobre el objeto del estudio, leyó 
el consentimiento informado y aclaró que la información entregada, al 
encuestado, era confidencial, no era necesario registrar su nombre, 
número de documento de identidad, ni código laboral. 
• Una vez los Asesores terminaron de contestar y entregaron el 
instrumento al orientador, éste revisó que la totalidad de preguntas 
hayan sido contestadas, para evitar carencias en la consolidación de los 
datos. 
• Si alguno de los asistentes no respondió alguna pregunta o ésta no 
aplicaba para su caso, podía dejarla en blanco e informar al orientador 
que no la respondería. 
• Finalizada la aplicación del instrumento se hizo una despedida cortés y 
se informó a los participantes que una vez se tuvieran los resultados y 
éstos hubiesen sido analizados se publicarían por la Intranet de la 
empresa para conocimiento de todos. 
 
 
5. PRECAUCIONES 
 
• Se solicitó a los asistentes no utilizar celular, mientras contestaban el 
instrumento. 
• El orientador no permitió interferencias e interrupciones al proceso de 
diligenciamiento, de igual manera evitó el uso de celular. 
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Anexo D.  Tercer diseño de instrumento propuesto como base de una encuesta cuantitativa para medir el  valor 
percibido por el empleado (VPE). Incluye cuestionario inicial para la validación por una junta de expertos.  
Borja M y Briceño A (B&B- 2) 
 
 
 
Siete 
Dimensiones 
del 
desarrollo 
laboral 
 
Diez 
Atributos 
 
Veintidós 
Índices 
 
Cien 
Preguntas 
        
Seleccione la opción que más se ajuste a su respuesta 
 
1. Siempre, 2. A veces, 3. Pocas Veces, 4. Nunca 
 
 Salario Ingreso Satisfacción con 
remuneración que 
recibe actualmente 
 
1- La cantidad de dinero que me pagan corresponde al trabajo que realizo 
2- Me gusta el sistema de comisiones, premios económicos e incentivos que recibo 
3- El auxilio de transporte que recibo corresponde al establecido por la ley 
4- La empresa paga todos los recargos que genero por concepto de trabajo de horas 
extras 
5- Las prestaciones sociales que recibo son pagadas a tiempo 
6- Me satisface la prima por desempeño a fin año 
7- Me siento valorado por la empresa cuando pienso en el dinero que me pagan 
8- La empresa paga horas extras y bonificaciones al salario que generamos los 
empleados 
9- Estoy de acuerdo con el sistema de bonificaciones y comisiones que tiene la 
empresa. 
10- La empresa paga oportunamente las bonificaciones e incentivos  
11- La empresa es clara en los topes y bonificaciones que paga por cumplimiento de 
metas 
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Relación  con otros 
trabajos similares 
 
12- El salario que gano como Asesor de ventas es similar al que pagan en otras 
empresas por el mismo cargo 
13- Ganaría mas en otro trabajo similar 
14- Mis trabajos anteriores han sido más satisfactorios que el actual 
15- En otras empresas pagan mejor por el mismo trabajo que realizo en esta 
16- En otros empleos que he tenido no me pagaban tan bien como en este 
Distribución 
 
17- Los descuentos que le hacen a mi pago son los legales 
18- Considero que los descuentos que le realizan a mi pago son demasiados 
19- Recibo información clara y oportuna sobre los descuentos adicionales que realizan 
en la agencia 
Participación 
en proyectos 
desafiantes 
Satisfacción 
Insatisfacción 
Recompensas 
Motivación para 
continuar en el 
trabajo 
20- Me siento orgulloso haciendo mi trabajo 
21- Me siento motivado realizando mi trabajo 
22- El horario laboral se ajusta a mis necesidades  
23- Me favorecen los turnos asignados 
24- Pienso que mi trabajo no tiene sentido  
25- Los supervisores de las oficinas se preocupan por mi buen desempeño y me 
orientan en mis tareas 
26- Mi supervisor muestra poco interés en lo que sienten los Asesores 
27- Siento que este trabajo es ideal para mí 
28- Recientemente he pensado en retirarme del trabajo 
29- Me gusta pertenecer a esta empresa 
30- Siento que con las actividades de bienestar social la empresa nos demuestra su 
interés. 
31- A la empresa no le interesa nuestro bienestar, fechas importantes y actividades de 
integración 
Impacto del trabajo 
en los proyectos 
32- Mi contribución en el cumplimiento de los objetivos y políticas de la empresa es  
importante  
33- Debo ser creativo para desarrollar mi trabajo 
34- El éxito comercial de la empresa depende de mi compromiso 
35- Los aportes y opiniones que entrego en la empresa no tienen importancia 
36- Mi trabajo no exige creatividad e ingenio 
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Cumplimiento de 
metas 
37- Me gusta hacer las tareas que tengo asignadas en el trabajo 
38- Este trabajo me exige cumplir con las metas 
39- Me gusta tener retos y metas que cumplir cada día 
40- Las metas que impone la empresa son claras y razonables de cumplir 
41- Para la empresa es muy importante que cumplamos con metas y topes  
42- Estoy de acuerdo con el plan de metas que establece la empresa 
 
 
 
Variedad de 
actividades y 
desafíos 
Satisfacción 
Insatisfacción 
Recompensas 
Variedad 43- Las actividades que realizo son variadas 
44- Mi trabajo es monótono y aburrido 
45- Mi trabajo presenta retos permanentes e importantes 
46- Mis funciones exigen que este permanente atención y concentración 
47- La cantidad de tareas que realizo en el trabajo me cansa y estresa 
Identidad en la tarea 48- El trabajo me permite realizar cosas en las que me destaco 
49- Las actividades que realizo de mi trabajo se ajustan a mis gustos 
50-  Me identifico con las tareas que llevo a cabo  
51- Me siento mejor desempeñando cargos administrativos en lugar de comerciales 
Significación  de la 
tarea 
52- Las actividades que hago generan impacto en los proyectos de la empresa 
53- La empresa valora todas las actividades que realizo 
54- Mis tareas representan el objetivo de la empresa 
Autonomía 55- Tengo libertad para hacer mi trabajo 
56- La empresa reconoce mis decisiones como importantes  
57- Mi supervisor me da independencia y libertad para hacer el trabajo 
58- La realización de mis tareas dependen de otras personas 
59- Tengo autonomía para ejecutar mis tareas 
Retroalimentación 
del puesto 
60- Mis superiores me informan sobre mi desempeño laboral 
61- Tengo información clara y precisa sobre las actividades que debo realizar 
62- Obtengo información clara y directa sobre la efectividad de mi trabajo 
63- Recibo frecuentemente comentarios sobre mi trabajo 
64- Mis superiores reconocen mis éxitos  
65- La empresa solo me informa sobre mis errores y no sobre mis aciertos 
66- La inducción que recibo del cargo es suficiente 
67- La empresa evalúa mi desempeño laboral 
68- La manera de evaluación de desempeño que tiene la empresa es claro 
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Red de 
conexiones 
Expectativas 
 
 
Posibilidades 69- Este trabajo posibilita cambios favorables para mi futuro 
70- La empresa tiene definido el sistema de promoción y ascensos 
71- La empresa ofrece oportunidad de ascensos 
72- Todos los empleados tenemos las mismas oportunidades de ascenso 
73- Recibo de mis superiores apoyo para la realización de nuevas tareas 
74- La empresa brinda oportunidades de capacitación y desarrollo 
75- Con la experiencia adquirida en este trabajo puedo ubicarme fácil en otro similar 
76- En este empleo siento que no puedo ascender, ni ser promovido de cargo 
77- Considero que este empleo me limita las posibilidades de cambiar a otro trabajo 
Valencia Conciencia del valor 
de la actividad 
realizada respecto al 
entorno 
78- Realizo mi trabajo con calidad 
79- Entiendo la importancia de hacer mis tareas con calidad. 
80- Mi trabajo puede ser realizado de cualquier manera y por cualquier persona sin 
importar la calidad  
81- Mi cargo es vital para la empresa 
Desarrollo 
personal 
 
Proyecto de 
vida 
Auto 
valoración 
Auto 
reconocimiento 
Gratificación 
Metas 82- Este trabajo era una meta que tenia clara en mi vida 
83- Me gustaría jubilarme en la empresa 
84- Las cosas que quiero conseguir en la vida las puedo desarrollar teniendo  este 
trabajo 
85- Realizo este trabajo porque no tengo otra opción 
86- Me siento laboralmente realizado en esta empresa 
Conciencia de si 87- Al terminar mi día laboral me siento satisfecho 
88- Expreso mi alegría y satisfacción por lo que hago 
89- Soy feliz y amo el trabajo que tengo 
90- Mi forma de ser permite que me comunique fácil con otras personas 
Conocimiento de 
alcances y 
limitaciones 
91- Si quedara sin empleo en este momento los ahorros  me alcanzarían para vivir 
mientras consigo otro trabajo 
92- En este momento de mi vida tengo lo que he construido en mi vida laboral 
93- El salario que gano es acorde con el nivel de formación que tengo 
94- Reconozco mis limitaciones respecto al grado de formación y capacitación que 
poseo 
95- Tengo las condiciones académicas para aspirar a otro trabajo  
Compensación 
adecuada a mi 
96- Mi trabajo es apreciado en la empresa 
97- El salario que gano es el justo para el trabajo que realizo 
98- Mis esfuerzos no son compensados adecuadamente 
99- El salario que gano no corresponde a todo el esfuerzo que exige mi trabajo 
  
110 
 
Desarrollo 
profesional 
 
Proyecto de 
vida 
Autovaloración 
Auto 
reconocimiento 
Gratificación 
Metas 100- Me siento cómodo, hasta donde he llegado laboralmente 
101- Tengo aspiraciones de ascender en la empresa 
102- Me veo en un trabajo mejor en otra empresa 
Momento Laboral 103- Estoy satisfecho con mi Plan de Vida Laboral 
104- Las posibilidades de asenso en la empresa son difíciles 
105- A veces estoy desorientado respecto a mis funciones 
106- Me siento cómodo con las normas y políticas de la empresa  
Conciencia de 
calidad profesional 
107- Mi relación con los clientes es buena 
108- La relación con los compañeros de trabajo es buena 
109- En la agencia a la que pertenezco tienen en cuenta mis opiniones 
110- El supervisor califica la calidad de mi trabajo 
111- Los trabajos asignados son suficientemente explicados 
112- Hago el mejor esfuerzo en mi trabajo 
113- Pongo lo mejor de mi en la ejecución de las tareas 
 
 
 
Dificultades 
intrínsecas 
en el trabajo 
  
Incomodidades 
en el puesto 
de trabajo 
Relacionales 114- Tengo buenas relaciones laborales con mi supervisor 
115- Los superiores tienen buen trato hacia mí y los compañeros 
116- Tengo demasiado trabajo 
117- La empresa tiene en cuenta mi opinión para elegir comités 
118- Las relaciones con los compañeros de trabajo son de solidaridad y apoyo 
119- Tengo libertad para expresar mis pensamientos respecto al trato 
120- Siento que los supervisores abusan de su autoridad 
121- Las condiciones para realizar mi trabajo son inseguras 
122- Estoy de acuerdo con las condiciones de mi contrato de trabajo 
123- Participo activamente de las decisiones que se toman en la agencia 
124- La empresa nos trata a todos por igual 
125- Los supervisores escuchan y atienden mis requerimientos y necesidades 
126- La empresa tiene un estilo definido de supervisión 
127- La forma como los supervisores juzgan mi labor es la adecuada 
128- Comparto la forma como se manejan los permisos por razones de 
necesidad personal 
129- La comunicación con los integrantes de la empresa es fluida y buena 
130- Considero que hay  fallas y dificultades en la comunicación interna 
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Riesgos 
naturales 
inherentes al 
trabajo 
 
 
Ocupacionales 
 
131- Los servicios sanitarios en su lugar de trabajo son buenos y de fácil acceso 
132- En mi trabajo se presentan riesgos que pueden causarme daño físico 
133- Es buena la decoración y el ambiente físico del lugar de trabajo 
134- En el punto de venta tengo fácil visibilidad de otras personas  
135- La distancia física de los demás compañeros de trabajo es grande 
136- Los medios de comunicación con mi domicilio los que necesito 
137- Las posturas que debo hacer para realizar el trabajo son inadecuadas para 
mi cuerpo. 
138- Es buena la ventilación en el Punto de Venta 
139- La temperatura en el Punto de Venta es adecuada 
140- Es aceptable el nivel de ruido en el Punto de Venta 
141- El Punto de Venta donde trabajo es seguro 
142- La  limpieza, higiene y salubridad en el lugar de trabajo es la adecuada 
143- Dispongo del tiempo preciso para realizar mis tareas en el Punto de Venta 
144- La asignación de turnos es equitativa y justa 
145- El ritmo de trabajo al que está sometido es exagerado 
146- Cuento con la jornada justa y los tiempos para acabar las tareas 
Fuente: Autores de la Investigación.  
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Anexo E. Cuarto y último diseño de instrumento propuesto como base de la encuesta cuantitativa para medir el 
valor percibido por el empleado (VPE). Borja M. y Briceño A. (B&B – 4) 
 
 
 
Siete 
Dimensiones 
del 
desarrollo 
laboral 
 
Diez 
Atributos 
 
Veintiún 
Índices 
 
Sesenta y Nueve  
Preguntas 
        
Seleccione la opción que más se ajuste a su respuesta 
 
1. Siempre, 2. A veces, 3. Pocas Veces, 4. Nunca 
 
 Salario Ingreso Satisfacción con 
remuneración que 
recibe actualmente 
 
1- La cantidad de dinero que me pagan corresponde al trabajo que realizo 
2- El auxilio de transporte que recibo corresponde al establecido por la ley 
3- La empresa paga todos los recargos que genero por concepto de trabajo de horas 
extras 
4- El sistema de bonificaciones y comisiones que tiene la empresa es el apropiado 
5- La empresa paga oportunamente las bonificaciones e incentivos  
6- La empresa es clara en los topes y bonificaciones que paga por cumplimiento de 
metas 
 
Relación  con otros 
trabajos similares 
 
7- El salario que gano como Asesor de ventas es similar al que pagan en otras 
empresas por el mismo cargo 
8- Mis trabajos anteriores han sido más satisfactorios que el actual 
9- En otros empleos que he tenido no me pagaban tan bien como en este 
Distribución 
 
10- Los descuentos que le hacen a mi pago son los legales 
Participación 
en proyectos 
desafiantes 
Satisfacción 
Insatisfacción 
Recompensas 
Motivación para 
continuar en el 
trabajo 
11- Me siento motivado realizando mi trabajo 
12- El horario laboral se ajusta a mis necesidades  
13- Me favorecen los turnos asignados 
14- Los supervisores de las oficinas se preocupan por mi buen desempeño y me 
orientan en mis tareas 
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Impacto del trabajo 
en los proyectos 
15- Debo ser creativo para desarrollar mi trabajo 
 
Cumplimiento de 
metas 
16- Me gusta tener retos y metas que cumplir cada día 
17- Las metas que impone la empresa son claras y razonables de cumplir 
18- Para la empresa es muy importante que cumplamos con metas y topes  
19- Estoy de acuerdo con el plan de metas que establece la empresa 
 
 
 
Variedad de 
actividades y 
desafíos 
Satisfacción 
Insatisfacción 
Recompensas 
Variedad 20- Las actividades que realizo son variadas 
21- Mi trabajo presenta retos permanentes e importantes 
22- Mis funciones exigen que este permanente atento y concentrado 
 
Identidad en la tarea 23- Me siento mejor desempeñando cargos administrativos en lugar de comerciales 
Significación  de la 
tarea 
24- Las actividades que hago generan impacto en los proyectos de la empresa 
 
Autonomía 25- Tengo libertad para hacer mi trabajo 
26- Mi supervisor me da independencia y libertad para hacer el trabajo 
27- Tengo autonomía para ejecutar mis tareas 
Retroalimentación 
del puesto 
28- Mis superiores me informan sobre mi desempeño laboral 
29- Obtengo información clara y directa sobre la efectividad de mi trabajo 
30- Recibo frecuentemente comentarios sobre mi trabajo 
31- Mis superiores reconocen mis éxitos  
32- La empresa solo me informa sobre mis errores y no sobre mis aciertos 
33- La inducción que recibo del cargo es suficiente 
34- La empresa evalúa mi desempeño laboral 
Red de 
conexiones 
Expectativas 
 
 
Posibilidades 35- La empresa tiene definido el sistema de promoción y ascensos 
36- La empresa ofrece oportunidad de ascensos 
37- Todos los empleados tenemos las mismas oportunidades de ascenso 
38- Con la experiencia adquirida en este trabajo puedo ubicarme fácil en otro similar 
39- Considero que este empleo me limita las posibilidades de cambiar a otro trabajo 
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Valencia Conciencia del valor 
de la actividad 
realizada respecto al 
entorno 
40- Realizo mi trabajo con calidad 
41- Mi trabajo puede ser realizado de cualquier manera y por cualquier persona sin 
importar la calidad  
42- Mi cargo es vital para la empresa 
Desarrollo 
personal 
 
Proyecto de 
vida 
Auto valoración 
Auto 
reconocimiento 
Gratificación 
Metas 43- Este trabajo era una meta que tenia clara en mi vida 
 
Conocimiento de 
alcances y 
limitaciones 
44- Si quedara sin empleo en este momento, los ahorros me alcanzaría para vivir 
mientras consigo otro trabajo  
45- En este momento de mi vida tengo lo que he construido en mi vida laboral 
46- El salario que gano es acorde con el nivel de formación que tengo 
47- Reconozco mis limitaciones respecto al grado de formación y capacitación que 
poseo 
48- Tengo las condiciones académicas para aspirar a otro trabajo  
Compensación 
adecuada de mi 
49- Mis esfuerzos no son compensados adecuadamente 
50- El salario que gano no corresponde a todo el esfuerzo que exige mi trabajo 
Desarrollo 
profesional 
 
Proyecto de 
vida 
Autovaloración 
Auto 
reconocimiento 
Gratificación 
Metas 51- Me veo en un trabajo mejor en otra empresa 
Momento Laboral 52- Las posibilidades de asenso en la empresa son difíciles 
53- A veces estoy desorientado respecto a mis funciones 
 
Conciencia de 
calidad profesional 
54- En la agencia a la que pertenezco tienen en cuenta mis opiniones 
55- Pongo lo mejor de mí en la ejecución de las tareas 
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Dificultades 
intrínsecas 
en el trabajo 
  
Incomodidade
s en el puesto 
de trabajo 
Relacionales 56- Tengo buenas relaciones laborales con mi supervisor 
57- Los superiores tienen buen trato hacia mí y los compañeros 
58- Tengo demasiado trabajo 
59- Tengo libertad para expresar mis pensamientos respecto al trato 
60- Siento que los supervisores abusan de su autoridad 
61- La empresa nos trata a todos por igual 
62- Los supervisores escuchan y atienden mis requerimientos y necesidades 
63- Considero que hay fallas y dificultades en la comunicación interna 
 
 
Riesgos 
naturales 
inherentes al 
trabajo 
 
 
Ocupacionales 
 
64- La distancia física de los demás compañeros de trabajo es grande 
65- Los medios de comunicación con mi domicilio son los que necesito 
66- Las posturas que debo hacer para realizar el trabajo son inadecuadas para mi    
cuerpo 
67- El Punto de Venta donde trabajo es seguro 
68- El ritmo de trabajo al que estoy sometido es exagerado 
69- Cuento con la jornada justa y los tiempos para acabar las tareas 
Fuente: Autores de la Investigación. 
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Anexo F. Instrumento aplicado a la muestra 
 
 
B & B - 4 
INSTRUMENTO QUE PERMITE MEDIR CUANTO ES EL VALOR QUE PERCIBEN LOS 
EMPLEADOS DE APOSTAR S.A. SOBRE SU SALARIO  
 
INSTRUCCIONES:  
 
Le solicitamos contestar las preguntas listadas a continuación, marcando con una X la que considere 
adecuada para usted señale solo una respuesta por pregunta. Le solicitamos que al contestar lo haga de 
manera franca y consciente, no existe respuesta correcta o incorrecta, lo que escriba es el resultado de 
su reflexión y la información es confidencial, no hace falta que escriba su nombre o datos de 
identidad.. Sus respuestas son privadas y no serán divulgadas a titulo personal, serán parte de un 
estudio general sobre el tema.  
 
Al contestar tenga en cuenta su manera de sentir, es decir, que tan importante es para su bienestar la 
respuesta que escoge. Califique su respuesta con los números que a continuación exponemos, siendo:  
 
1. Siempre 2. A veces 3. Pocas veces 4. Nunca 
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Siempre 
A 
veces 
Pocas 
Veces Nunca 
La cantidad de dinero que me pagan corresponde al trabajo que realizo         
El salario que gano como Asesor de Ventas es similar al que pagan en otras empresas, por el mismo cargo         
Los descuentos que le hacen a mi pago son los legales         
Las actividades que realizo son variadas         
Las actividades que hago generan impacto en los proyectos de la empresa         
Tengo libertad para hacer mi trabajo         
Mis superiores me informan sobre mi desempeño laboral         
Realizo mi trabajo con calidad         
Este trabajo es una meta que tenia clara en la vida         
Si quedara sin empleo en este momento, los ahorros me alcanzarían para vivir mientras consigo otro trabajo         
Tengo buenas relaciones laborales con mi supervisor         
Me siento motivado realizando mi trabajo         
Debo ser creativo para realizar mi trabajo         
La empresa tiene definido el sistema de promoción y ascensos         
En este momento de mi vida tengo lo que he construido con mi trabajo         
Las posibilidades de ascenso en la empresa son difíciles         
Los superiores tienen buen trato hacia mi y mis compañeros         
El auxilio de transporte que recibo corresponde al establecido por la ley         
Mis trabajos anteriores han sido más satisfactorios que el actual         
El horario laboral se ajusta a mis necesidades         
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Siempre 
A 
veces 
Pocas 
Veces Nunca 
Me gusta tener retos y metas que cumplir cada día         
Mi trabajo presenta retos permanentes e importantes         
Mi supervisor me da independencia y libertad para hacer el trabajo         
Obtengo información clara y directa sobre la efectividad de mi trabajo         
La empresa ofrece oportunidad de ascensos         
Mi trabajo puede ser realizado de cualquier manera y por cualquier persona sin importar la calidad         
El salario que tengo es acorde con el nivel de formación que tengo         
Mis esfuerzos no son compensados adecuadamente         
Me veo en un trabajo mejor en otra empresa         
A veces estoy desorientado respecto a mis funciones         
Tengo demasiado trabajo         
La empresa paga todos los recargos que genero por concepto de trabajo de horas extras         
Me favorecen los turnos asignados         
Las metas que impone la empresa son clara y razonables de cumplir         
Mis funciones exigen que esté permanentemente atento y concentrado         
Me siento mejor desempeñando cargos administrativos en lugar de comerciales         
Recibo frecuentemente comentarios sobre mi trabajo         
Todos los empleados tenemos las mismas oportunidades de ascenso         
Mi cargo es vital para la empresa         
Reconozco mis limitaciones respecto al grado de formación y capacitación que poseo         
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Siempre 
A 
veces 
Pocas 
Veces Nunca 
El salario que gano no corresponde a todo el esfuerzo que exige mi trabajo         
En la agencia a la que pertenezco tienen en cuenta mis opiniones         
En otros empleos que he tenido no me pagaban tan bien como en este         
Para la empresa es muy importante que cumplamos con metas y topes         
Tengo autonomía para ejecutar mis tareas         
Mis superiores reconocen mis éxitos         
La distancia física de los demás compañeros de trabajo es grande         
El ritmo de trabajo al que estoy sometido es exagerado         
Los supervisores de las oficinas se preocupan por mi buen desempeño y me orientan en mis tareas         
La empresa solo me informa sobre mis errores y no sobre mis aciertos         
Tengo libertad para expresar mis pensamientos respecto al trato que recibo         
Los medios de comunicación con mi domicilio son los que necesito         
Estoy de acuerdo con el plan de metas que establece la empresa         
La inducción que recibo del cargo es suficiente para realizar mi desempeño laboral         
Con la experiencia adquirida en este trabajo puedo ubicarme fácil en otro similar         
Siento que los supervisores abusan de su autoridad         
Las posturas que debo hacer para realizar el trabajo son inadecuadas para mi cuerpo         
Cuento con la jornada justa y los tiempos para acabar las tareas         
La empresa evalúa mi desempeño laboral         
Considero que este empleo me limita las posibilidades de cambiar a otro trabajo         
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Siempre 
A 
veces 
Pocas 
Veces 
 
Nunca 
Pongo lo mejor de mi en la ejecución de las tareas        
El sistema de bonificaciones y comisiones que tiene la empresa es el apropiado        
Tengo las condiciones académicas para aspirar a otro trabajo        
La empresa paga oportunamente las bonificaciones e incentivos        
La empresa es clara en los topes y bonificaciones que paga por el cumplimiento de        
Considero que hay fallas y dificultades en la comunicación interna        
La empresa nos trata a todos por igual        
Los supervisores escuchan, atienden mis requerimientos y necesidades        
El punto de venta donde trabajo es seguro        
 
INFORMACION GENERAL  
CARGO:   GENERO: M  F 
EDAD:     ANTIGÜEDAD EN LA EMPRESA:  
Menos de 1 año    
Entre 1 y 2E 
 
   
Entre  3 y 4 
 
   
Entre 5 y 6 
 
   
Entre 7 y 8 
 
   
Más de 9 
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Consentimiento Informado 
 
Consentimiento Informado para Participantes de Investigación sobre VPE- instrumento B&B. 
 
El propósito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigación con una clara explicación de la naturaleza de la misma, así como de su rol en ella 
como participantes. 
 
 La presente investigación es conducida por ______________, de la Universidad ______________________.  La meta de este estudio es  ________________________________ 
____________________________________________________________________________  
 
 Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá responder preguntas en una entrevista (o completar una encuesta, o lo que fuera según el caso). Esto tomará 
aproximadamente ________ minutos de su tiempo.  Lo que conversemos durante estas sesiones se grabará, de modo que el investigador pueda transcribir después las ideas que usted haya 
expresado.  
 
 La participación es este estudio es estrictamente voluntaria. La información que se recoja será confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de los de esta 
investigación. Sus respuestas al cuestionario y a la entrevista serán codificadas usando un número de identificación y por lo tanto, serán anónimas. Una vez trascritas las entrevistas, los 
casetes con las grabaciones se destruirán. 
 
 Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su participación en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier 
momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen incómodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de 
no responderlas.  
 
Desde ya le agradecemos su participación.  
 
 
Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por___________. He sido informado (a) de que la meta de este estudio es 
______________________________________________ 
 
________________________________________________________________________________________________________________________________________________________ 
 
Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios y  preguntas en una entrevista, lo cual tomará aproximadamente _________ minutos.  
 
 Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta investigación es estrictamente confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de los de este estudio 
sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando así lo decida, sin que esto acarree 
perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi participación en este estudio, puedo contactar a ______________  al teléfono ______________.  
 
 Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, y que puedo pedir información sobre los resultados de este estudio cuando éste  haya concluido. Para 
esto, puedo contactar a __________________ al teléfono anteriormente mencionado.  
 
 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
Nombre del Participante                   Firma del Participante             Fecha 
(En letras de imprenta) 
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Anexo G. Propuesta Instrumento 
 
INSTRUMENTO QUE PERMITE MEDIR CUANTO ES EL VALOR QUE PERCIBEN LOS EMPLEADOS 
 
DE APOSTAR S.A. SOBRE SU SALARIO 
INSTRUCCIONES: 
Le solicitamos contestar las preguntas listadas a continuación, marcando con una X la que considere adecuada para usted, señale solo una respuesta 
por pregunta. 
Le solicitamos que al contestar lo haga de manera franca y consciente, no existe respuesta correcta o incorrecta, lo que escriba es el resultado de su 
reflexión y la información es confidencial, no hace falta que escriba su nombre o datos de identidad. 
Sus respuestas son privadas y no serán divulgadas a título personal, serán parte de un estudio general sobre el tema. 
Al contestar tenga en cuenta su manera de sentir, es decir qué tan importante es para su bienestar la respuesta que escoge. 
Califique su respuesta con una X en la casilla que considere, siendo: 
  
1. Nunca 2. Pocas Veces 3. NS/NR 
4. Algunas 
Veces 
 
5. Siempre 
 
         
Nunca P/Veces NS/NR A veces Siempre 
1 La cantidad de dinero que me pagan corresponde al trabajo que realizo           
2 El salario que gano como Asesor de Ventas es similar al que pagan en otras empresas, por el mismo cargo           
3 Los descuentos que le hacen a mi pago son los legales           
4 Las actividades que realizo son variadas           
5 Las actividades que hago generan impacto en los proyectos de la empresa           
6 Tengo libertad para hacer mi trabajo           
7 Mis superiores me informan sobre mi desempeño laboral           
8 Realizo mi trabajo con calidad           
9 Este trabajo es una meta que tenia clara en la vida           
10 Si quedara sin empleo en este momento, los ahorros me alcanzarían para vivir mientras consigo otro trabajo           
11 Tengo buenas relaciones laborales con mi supervisor           
12 Me siento motivado realizando mi trabajo           
13 Debo ser creativo para realizar mi trabajo           
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Nunca P/Veces NS/NR A veces Siempre 
14 La empresa tiene definido el sistema de promoción y ascensos           
15 En este momento de mi vida tengo lo que he construido con mi trabajo           
16 Las posibilidades de ascenso en la empresa son difíciles           
17 Los superiores tienen buen trato hacia mí y mis compañeros           
18 El auxilio de transporte que recibo corresponde al establecido por la ley           
19 Mis trabajos anteriores han sido más satisfactorios que el actual           
20 El horario laboral se ajusta a mis necesidades           
21 Me gusta tener retos y metas que cumplir cada día           
22 Mi trabajo presenta retos permanentes e importantes           
23 Mi supervisor me da independencia y libertad para hacer el trabajo           
24 Obtengo información clara y directa sobre la efectividad de mi trabajo           
25 La empresa ofrece oportunidad de ascensos           
26 Mi trabajo puede ser realizado de cualquier manera y por cualquier persona sin importar la calidad           
27 El salario que tengo es acorde con el nivel de formación que tengo           
28 Mis esfuerzos no son compensados adecuadamente           
29 Me veo en un trabajo mejor en otra empresa           
30 A veces estoy desorientado respecto a mis funciones           
31 Tengo demasiado trabajo           
32 La empresa paga todos los recargos que genero por concepto de trabajo de horas extras           
33 Me favorecen los turnos asignados           
34 Las metas que impone la empresa son clara y razonables de cumplir           
35 Mis funciones exigen que esté permanentemente atento y concentrado           
36 Me siento mejor desempeñando cargos administrativos en lugar de comerciales           
37 Recibo frecuentemente comentarios sobre mi trabajo           
38 Todos los empleados tenemos las mismas oportunidades de ascenso           
39 Mi cargo es vital para la empresa           
  
124 
 
         
Nunca P/Veces NS/NR A veces Siempre 
40 Reconozco mis limitaciones respecto al grado de formación y capacitación que poseo           
41 El salario que gano no corresponde a todo el esfuerzo que exige mi trabajo           
42 En la agencia a la que pertenezco tienen en cuenta mis opiniones           
43 En otros empleos que he tenido no me pagaban tan bien como en este           
44 Para la empresa es muy importante que cumplamos con metas y topes           
45 Tengo autonomía para ejecutar mis tareas           
46 Mis superiores reconocen mis éxitos           
47 La distancia física de los demás compañeros de trabajo es grande           
48 El ritmo de trabajo al que estoy sometido es exagerado           
49 Los supervisores de las oficinas se preocupan por mi buen desempeño y me orientan en mis tareas           
50 La empresa solo me informa sobre mis errores y no sobre mis aciertos           
51 Tengo libertad para expresar mis pensamientos respecto al trato que recibo           
52 Los medios de comunicación con mi domicilio son los que necesito           
53 Estoy de acuerdo con el plan de metas que establece la empresa           
54 La inducción que recibo del cargo es suficiente para realizar mi desempeño laboral           
55 Con la experiencia adquirida en este trabajo puedo ubicarme fácil en otro similar           
56 Siento que los supervisores abusan de su autoridad           
57 Las posturas que debo hacer para realizar el trabajo son inadecuadas para mi cuerpo           
58 Cuento con la jornada justa y los tiempos para acabar las tareas           
59 La empresa evalúa mi desempeño laboral           
60 Considero que este empleo me limita las posibilidades de cambiar a otro trabajo           
61 Pongo lo mejor de mi en la ejecución de las tareas           
62 El sistema de bonificaciones y comisiones que tiene la empresa es el apropiado           
63 Tengo las condiciones académicas para aspirar a otro trabajo           
64 La empresa paga oportunamente las bonificaciones e incentivos           
65 La empresa es clara en los topes y bonificaciones que paga por el cumplimiento de metas           
66 Considero que hay fallas y dificultades en la comunicación interna           
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Nunca P/Veces NS/NR A veces Siempre 
67 La empresa nos trata a todos por igual           
68 Los supervisores escuchan, atienden mis requerimientos y necesidades           
69 El punto de venta donde trabajo es seguro           
       INFORMACIÓN GENERAL 
              
 
CARGO:   
 
GENERO: F 
        
              
        
ANTIGÜEDAD EN LA EMPRESA: 
 
 
EDAD:     
          
        
Menos de 1 
año   
    
        
Entre 1 y 2   
    
        
Entre  3 y 4   
    
        
Entre 5 y 6   
    
        
Entre 7 y 8   
    
        
Más de 9   
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